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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo evaluar al clima
organizacional de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde, S.A. de C.V.,
mediante un estudio explicativo, en donde se diagnostican las situaciones que han
reflejado un decremento en la produccién del area de clasificacion de desechos
industrializables.

La muestra de estudio es al 100% no probabilistico, del tipo intencional aplicado al
area operativa solamente de la organizacion.

Como resultado del trabajo de evaluacién sé propone un plan de accién en donde se

sugieren mejoras, para aumentar la productividad del area operativa.



ABSTRACT

The aim of this research is to evaluate the organizational climate of Recicladora
Industrial un Mundo Verde, S.A. de C.V by an explanatory study where situations that

have reflected a decrease in the, classification of industrializable waste area.

The study sample is 100% non-probabilistic, intentional rate applied only to the

operational area of the organization.

As a result of the evaluation work proposes an action plan in which improvements are

suggested to increase productivity operating area.
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INTRODUCCION

El clima organizacional en las empresas ha tenido diferentes enfoques desde el
punto de vista psicoldgico en donde establecia que era adquirido por el ambiente que
rodeaba al trabajador y por los miembros que convivian en las horas laborables, en
la actualidad ha tomado mucha fuerza para los administradores adoptandola como
una herramienta estratégica de medicion hacia los colaboradores obteniendo una

retroalimentacion y ampliando la comunicacion en la organizacion.

Juarez (2012) lo define como un instrumento de medicién para saber el grado de
comunicacion interna, la conducta y aptitudes de los miembros para determinar los

planes de cambio si es necesario.

Es asi como surge la necesidad de saber que tan saludable es la organizacion y si
de ello depende el crecimiento y desarrollo de la misma, para la empresa mexicana
Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., se tomaron algunas
dimensiones que nos permitieron evaluar el estado de salud, de como se encuentra,

y si de ello depende la disminucién de la productividad en la organizacion.

En los primeros capitulos se hablan de algunas teorias de investigadores que han
desempefiado sus estudios y aportaciones hacia el clima organizacional, para el
tercer capitulo se contextualizan nuestro campo de estudio que es evaluado por 111
items realizados al area operativa por una muestra no probabilistica, y que fueron
clasificados en dimensiones que aportaron resultados contundentes para la
organizacion. En el dltimo apartado se observan algunos hallazgos positivos y

negativos de la organizacion, partiendo de ellos para proponer una tabla del plan de
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accion en donde se trabajan por dimension y por tiempo sugerido del personal

involucrado, mismos que nos dieron la pauta para proponer mejoras.

|.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima laboral es un tema que ha tomado fuerza en las grandes empresas, es una
herramienta importante que mide el bienestar de los trabajadores asi como la
productividad de una organizacion, pero debido a que muchas empresas no saben
de la existencia de la misma no es aplicada, sobre todo pequefias y medianas
empresas no llevan una evaluacion en donde puedan aplicar un diagndstico que

permita medir el nivel de clima organizacional en el que se encuentran.

Sandoval (2004, p.84) define al clima laboral como “El ambiente de trabajo percibido
por los miembros de la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo,
comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el

comportamiento y desempefio de los individuos”.

Todas las empresas tienen caracteristicas particulares que las hacen Unicas en su
relacion interna con sus colaboradores asi como los lugares fisicos de la misma, en
la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., solo se ha aplicado
una herramienta de Kaisen efectuada a tres colaboradores pero carece de
diagnosticos previos de afios anteriores que permitan conocer los antecedentes de

los colaboradores y su relacion con la empresa.

La organizacion ha presentado rotacion de personal con frecuencia, pero no hay
registros de los antecedentes de los motivos del por qué el personal se vaya, asi
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como de las condiciones fisicas del area de trabajo, seria importante hacer la
aplicacion de diferentes herramientas de diagnéstico que nos permita conocer el
estado de la misma, para poder ejercer acciones de mejora en las areas que le sean

necesarias o que tengan oportunidad de mejorar.

Il . JUSTIFICACION

Para que una empresa pueda desarrollarse con plenitud necesita de un capital
humano preparado que pueda ejecutar una serie de procesos y acciones para lograr
fines determinados, pero al mismo tiempo de un espacio fisico que permita a los

primeros realizar sus actividades con facilidad, comodidad y seguridad.

Los colaboradores requieren sentirse identificados con la organizacion y para ello
necesitan una buena relacién interpersonal, que permita tener una retroalimentacion
sana y sefalar puntos de mejora, el diagndstico nos permitira conocer el tipo de
liderazgo que se ejerce y si es el mas apropiado para el trabajo, hay que recordar
gue se vive mas en el lugar de trabajo que en la casa por tal motivo es importante

tener una relaciéon laboral de cero conflictos.

El diagnostico del clima laboral nos permitird conocer las necesidades de los
colaboradores tanto interpersonales como en la infraestructura de la organizacién, en
cuestion de las instalaciones se necesita saber con exactitud si son adecuadas para
los colaboradores operarios para que puedan trabajar con seguridad ya que al ser
una empresa que trabaja con desechos industrializables el riesgo es mayor, con este
tipo de giro se encuentran mas propensos a tener accidentes o sufrir alguna lesion
por las condiciones del &rea en que trabajan y los materiales que reciben, una de las

cosas mas importantes para las organizaciones es su personal.
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Se pretende beneficiar con este estudio tanto a los colaboradores de las areas
administrativas como operativas mejorando sus condiciones laborales y con ello

mejorar la productividad de la organizacion.

I1l. OBJETIVOS

a) Objetivo General

Diagnosticar el nivel del clima laboral en el area operativa de la empresa Recicladora
Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V. que nos permita medir la relacion de la

productividad.

b) Objetivos Especificos

e Investigar los antecedentes del clima laboral en las empresas de
Latinoamérica, México y Puebla que nos permita evaluar su desarrollo.

e Relacionar las diferentes teorias que se han aplicado para un buen desarrollo
del clima organizacional en las empresas de México.

e Demostrar mediante un estudio analitico y encuestas a personal de la
empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., el nivel que
tiene de clima laboral.

e Disefiar un instrumento de evaluacion que nos permita encontrar la relacion
entre un buen clima organizacional con productividad.

e Aportar varias propuestas a los resultados de la investigacion del clima
organizacional de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A., de
C.V.
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IV. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

e ¢Cual ha sido la evolucion del clima organizacional en las empresas de
Latinoamérica, México y Puebla en los ultimos afios?

e (Cudles han sido las teorias mas importantes que se han aplicado del clima
organizacional en las empresas recicladoras de México?

e (Cudl es la situacién actual en tema de clima organizacional de la empresa
Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.?

e (Qué tipo de método, técnica e instrumentos permitirAn una correcta

investigacion del clima organizacional de la empresa Recicladora Industrial un
Mundo Verde S.A. de C.V.?

e ¢ Qué cambio requiere la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A.

de C.V., para mejorar su clima organizacional?

V. HIPOTESIS

Realizar una evaluacién de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A.
de C.V., permitira conocer su relacion con la productividad, asi como tener elementos

para definir acciones que incrementen sus indicadores.

a). Variable Independiente.

e Planes de accion para mejorar indicadores de productividad.

b). Variable Dependiente

e Incrementar niveles de productividad.
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VI. APARTADO METODOLOGICO

De acuerdo al propdsito de la investigacion es aplicada ya que su propdésito es
diagnosticar el nivel de clima organizacional que tiene la empresa Recicladora
Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.

Tipo de Estudio: El estudio se realizar4 de campo, ya que se pretende saber el nivel

de clima organizacional actual de la empresa.

Método Deductivo: Este método parte de lo general a lo particular por este motivo
se investigara el comportamiento del clima organizacional en América Latina, México

y el Estado de Puebla. Partiendo de supuestos de argumentos veridicos.

Método Analitico: Se estudiaran las causas que hay en la empresa Recicladora

Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., en las areas operativas.

Fuentes:

e Para obtener los datos de tema a abordar en bibliotecas de la Benemérita

Universidad Autébnoma de Puebla.

e Estudio de campo de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A.
de C.V.

Métodos:
e Analisis de investigaciéon documental.
e Cuestionarios.

e Entrevistas.

Técnicas:
e Toma de notas de documentacion.

e Elaboracion de fichas bibliogréaficas o técnicas.
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e Uso de instrumentos de medicion de clima organizacional.

Descriptivo: Mediante una evaluacion se pretende describir la motivacion,
satisfaccion e infraestructura entre otras dimensiones en el area operativa de la

organizacion.

Explicativo: Un alcance es explicar todo lo relacionado al clima laboral en la
organizacion Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., por lo tanto se
trata de explicar todas las acciones que ocurren para poder desarrollar a profundidad

el tema.

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos o fendbmenos o
del establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigidos a responder a las
causas de los eventos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se
centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se da éste, 0

por qué dos o mas variables estan relacionadas.

Enfoque:
Cualitativo - Cuantitativa: Se lleva a cabo la observacion y evaluacion de
fendmenos asi como establecer suposiciones de ideas como consecuencias de la

observacién y evaluacion realizadas.

Disefio de investigacion

No experimental: Las variables a observar del clima laboral no se podran manipulan

por lo tanto se tendran que observar de manera natural en su contexto.
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VIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

Alcances

Esta investigacion se realizara en la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde
S.A. de C.V., del Estado de Puebla, haciendo un tipo de estudio explicativo donde se
diagnosticaran las situaciones del clima organizacional que se presentan en la

empresa asi como las posibles propuestas de mejora.

Limitaciones

No es posible usar el nombre real de la empresa para efectos de confidencialidad.
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CAPITULO 1. ANTECEDENTES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

1.1 Antecedentes de Clima Organizacional en América Latina.

En el presente capitulo se aborda el tema del clima organizacional en las empresas,
sus antecedentes, modelos y teorias que se han desarrollado a lo largo del tiempo
asi como el impacto que ha tenido desde su aplicacién para algunas empresas. Se
abordan algunos autores para tener una base de conocimientos y dimensiones de los
elementos que incluye un clima organizacional, asi como las diferentes variables que
se pueden tratar, y se abarcan elementos que han impactado en México que han
marcado en su historia, asi también se precisa la diferencia entre motivacion y

satisfaccion laboral en México.

El clima organizacional en la actualidad ha adquirido mucha importancia y se
considera como una estrategia fundamental para las organizaciones; razén por la
cual muchas empresas la aplican como una herramienta para lograr una
retroalimentacion en los procesos de comunicacion de comportamiento
organizacional, permite tener cambios en las planeaciones de estructura
organizacional e inclusive en el comportamiento y actitudes de los miembros (Juarez,
2012).

Juérez (2012), menciona al clima organizacional como un instrumento de medicién
para saber el grado de comunicacion interna, la conducta y aptitudes de sus

miembros para determinar planes de cambios si es necesario. El concepto de clima
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organizacional ha despertado el interés en muchos investigadores y se han
desarrollado numerosos estudios en diferentes giros como la industrial, empresarial,
servicios y educacion; llegando a apreciar que no existe una unificacion tedrica sobre
sus conceptualizacion, sin embargo se referiran algunos investigadores a los largo

del presente capitulo.

El primer estudio que se considera del clima organizacional fue realizado por el
Aleman Kurt Lewin en la década de 1930, se le dio el nombre de “atmosfera
psicolégica”, al principio se le considero como cualquier hecho fisico, llevandola a
realizar experimentos que permiti6 conocer el efecto de un determinado estilo de
liderazgo y como tenia relacion directa con el clima laboral, llegando a las
conclusiones de que al presentarlos a diferentes estilos de liderazgo se encontr6 con
diferentes tipos de atmosferas psicoldgicas, lo que probd que el clima organizacional
era mas fuerte en las tendencias a reaccionar previamente, entre la persona y el

ambiente en donde trabajaban (Kurt citado por Juarez, 2012).

Antes de entrar al clima organizacional se abordaran términos de ambiente
psicolégico, para poder identificar los conceptos de cada uno. El ambiente
psicolégico es un sistema de filtro o estructuracion perceptiva, de acuerdo a esa
percepcion los trabajadores de una empresa efectian una descripcion de los
multiples estimulos que se encuentran en un mundo de trabajo y se define su
situacion laboral a esta atmosfera, se le designa como el clima organizacional para
un individuo (Ramos, 2012).

Este tipo de fendmenos organizacionales nos llevan a la necesidad de profundizar en
el tema, de conocer y analizar el comportamiento de los colaboradores en una
organizacion, por lo tanto se debe de identificar las necesidades de los mismos que

les permitan desarrollarse con mayor facilidad y tener un desarrollo personal como
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profesional, creando un ambiente de lealtad, en donde se reflejan las facilidades o
dificultades que encuentra la persona para aumentar o disminuir su desempefio, o
para encontrar su punto de equilibrio. Es decir, la percepcion que tienen las
personas, de cuales son las dificultades que existen en una organizacion y la
influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas, factores internos o
externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del

logro de la calidad de los objetivos de la organizacion (Sandoval, 2004).

El parrafo anterior hace referencia de la parte fisica de la organizacion y por qué las
areas de trabajo deben de ser seguras para los trabajadores, permitiendo con ello su
desarrollo y bienestar personal, se hace énfasis a que los lugares de trabajo pueden
aumentar o disminuir la productividad, dependiendo de la satisfaccion de los
trabajadores en su area de trabajo, por lo tanto en la empresa Recicladora Industrial
un Mundo Verde S.A. de C.V., no cuenta con un area apropiada en fibras, cartén y
papel debido a las condiciones de trabajo en las temporadas de lluvia, asi mismo hay
empresas que necesitan tener un espacio fisico amplio para realizar sus operaciones
por el tamafio de la materia prima que necesitan, por ejemplo las empresas de
reciclaje requieren de un gran espacio para poder realizar sus actividades ya que los
materiales con los cuales trabajan son de gran tamafio y muchos de ellos general
gases si se encuentran en lugares cerrados, por lo tanto la estructura de la
organizacion debe de contar con las condiciones apropiadas, asi mismo deben tener
las sefial éticas necesarias para identificar las areas seguras y sobre qué area es la
mas apropiada para el resguardo de los desechos industrializables. El clima
organizacional resulta ser una herramienta administrativa importante en la toma de
decisiones de los directivos, que les permite proyectar un incremento en la
productividad, conducir la gestién de los cambios necesarios en la organizacion para
el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de las organizaciones
(Sandoval, 2004).
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Sandoval (2004), hace menciébn que el Clima Organizacional es uatil en la
administracion y que aplicandola nos dara oportunamente los malestares de las
organizaciones y con tiempo implementar un diagnostico que permita la
retroalimentacion de los colaboradores mejorando su calidad de vida laboral en las
mismas, la cual se mide por el entorno, el ambiente, el tipo de aire que se respira en
la organizacion, por este motivo se tienen que disefiar las herramientas necesarias
para trabajar en tareas sistematicas que las empresas realizan para sus procesos, y
asi darle al colaborador la oportunidad de conseguir mejores puestos de trabajo,
mejorar el salario, aprovechar el tiempo para proyectos, teniendo como objetivo
principal una contribucion positiva a la organizacion con mayor profesionalidad,
confianza y respeto; obteniendo asi un beneficio ganar-ganar por ambas partes. Por
lo tanto, para poder entender el clima organizacional tenemos que comprender la
conceptualizacion de la misma, la cual ha desarrollado dos lineas de investigacion
gue son la objetiva y la perceptual, los autores que destacan en este tipo de
investigacion son Litwin y Stringer que han desarrollado cuestionarios que permiten
medir las percepciones en las organizaciones, por otra parte estos mismos autores
tomaron en cuenta nueve componentes: estructura, responsabilidad o autonomia en
la toma de decisiones, recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y
la cooperacién entre sus miembros, los estandares de productividad, el manejo, el
conflicto y la identificacion con la organizacion las cuales se abordaran en el

siguiente capitulo (Litwin y Stringer citados por Sandoval, 2004).

Dentro del Clima Organizacional encontramos otra variable que ha logrado irse de la
mano con la calidad de vida laboral, es la satisfaccion laboral, el cual es un tema que
también ha cobrado fuerza, el comportamiento de algunos colaboradores es un
efecto que estd avisando que hay algo que anormal en la organizacion, o en un area

determinada.
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La satisfaccidon laboral ademas de ser una variable ampliamente investigada, tiene
impactos significativos en el desempefio laboral, como por ejemplo el indice de
rotacion de personal, el bienestar en el trabajo y la satisfaccién laboral, los
colaboradores al no sentirse identificados con la empresa, van en busca de nuevas
oportunidades de trabajo y de conocimientos debido a una insatisfaccibn que no

cubran sus expectativas.

Hasta el momento se ha hablado de forma general del Clima Organizacional y de los
enfoques de investigadores por ejemplo en Estados Unidos de América al tema se
conoce como herramienta administrativa el cual trataremos algunos puntos para

tener una idea mas clara.

No hay referencias exactas que hablen sobre la implementacién del estudio del clima
laboral en sus organizaciones de giro comercial o industrial, pero si hace algunas
referencias sobre el tema educativo y su implementacion en las universidades en los
afios de 1950, tratando de tener una interaccion mas cercana con los alumnos asi
como tener una mejor calidad en sus programas. Este tipo de herramienta
administrativa tiene ventajas ya que por medio de cuestionarios o entrevistas, se ha
logrado tener una mayor interaccion y retroalimentacién entre los colaboradores de
las organizaciones. Asi como en Estados Unidos tuvo la vision de proyectarlo a un
sector educativo para implementar sus planes de mejora teniendo resultados
satisfactorios, es llevada a Europa en busca de mejorar la calidad de las

universidades y con ello ser mas competentes en el mercado.

En la siguiente tabla, hace referencia al clima organizacional en las universidades de
Estados Unidos en donde se demuestran las variables estudiadas para mejorar la

calidad de vida de los estudiantes y los docentes en las organizaciones.
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Tabla 1. Estudio del climalaboral en universidades de Estados Unidos.

Estudios sobre Clima Laboral en instituciones educativas

Instrumento de Medicién Autores Variables Estudiadas
Autores Variables
Estudiadas
Profile of a organization Likert (1967) Direccidn, Motivacion,
(PCO) Comunicacién, Toma de

decisiones, Establecimiento de
metas, Control

University-level environment  Dorman (2000) Libertad de catedra, Interés en
guestionnaire (ULEQ) el aprendizaje del alumno,
Interés para la investigacion y
estudio, Empoderamiento
JAfiliacion, Consenso de
mision, Apertura

organizacional
Escala propia Ramsden (1979) Asencio y Relaciones con los
Fernandez (1991) estudiantes, Implicacion en la

ensefianza, Carga Académica
del alumno, Métodos de
Ensefianza Formales,
Relevancia Vocacional, Clima
social, Claridad de metas y
criterios, Libertan en el
aprendizaje
CLIOUing Mejias, Reyes y Arzola (2006)  Gestion Institucional, Retos

Individuales, Interaccion.

Escala propia Urdaneta, Alvarez y Urdaneta  Estilos de Liderazgo,
(2009) Comunicacion, Planta Fisica
IPAO GOmez-Rada (2004) Claridad Organizacional,
Sistemas de recompensas e
incentivos, Toma de

decisiones/Autonomia,
Liderazgo, Interaccién Social,
Apertura Organizacional

Fuente: Enriquez, Maldonado y Arcos, 2012

La tabla 1 muestra algunos instrumentos de medicion aplicados a universidades de
Estados Unidos y las variables a tratar para mejorar su clima laboral. Se tiene una

idea mas centrada de lo que se necesita cambiar, he implementar con sus

28



colaboradores teniendo un desarrollo profesional, por lo tanto el trato que recibe es

de un grado de madurez laboral mas elevado.

En Estados Unidos se han dado diferentes eventos que han marcado su historia,
como los triunfos y las derrotas ante hechos de modo internacional, un ejemplo bien
recordado es la igualdad de las razas de negros y blancos, la primera mujer de raza
negra en ser aceptada en las escuelas, en este tipo de eventos se realizaron
estudios de clima laboral generando un diagnostico que les permitido la
implementacién de herramientas administrativas, para poder generar un cambio. La
estrategia que aplico los Estados Unidos fue muy buena ya que logro la integracion
de razas, ahora los grandes deportistas de este pais, son de raza negra, y han
llevado muchas medallas de campeonatos, esto es un ejemplo de mejora por el uso

de herramientas administrativas.

En algunos paises de Latinoamérica sobre todo del tercer mundo su desarrollo
organizacional no es grande ni tiene una estructura firme por lo tanto su crecimiento
como tal es lento, como se ha dicho el éxito de toda organizacion es el desarrollo
integral de sus trabajadores que puedan tener un equilibrio sano entre lo personal y
lo profesional, que se sientan resguardados por sus organizaciones para que ellos se
sientan en la confianza de ser mas proactivos. En los paises de Latinoamérica no se
encuentra un referente de antecedentes del clima organizacional, solo hacen
mencion cuando lo empezé a aplicar Estados Unidos de América y de ahi sirve

como base para poder aplicarse a otros paises sobre todo los paises Europeos.

En el caso de México una de las instituciones que ha aplicando la herramienta del
Clima Organizacional es el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado (ISSSTE), desde el aifio 2002 por primera vez, lo cual le

permitid detectar las areas para implementar acciones de mejora continua que les
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permitieran elevar la cantidad de la atencion al derechohabiente y al mismo tiempo
mejorar el entorno laboral de los trabajadores, los resultados fueron favorables y para
el afio 2003 ya se habia establecido un sistema de metas presidenciales que seria la
medida para otros instrumentos, para el afio 2004 firmé un acuerdo para la mejora
continua del clima organizacional, bajo el marco de responsabilidad derivado de
compromisos establecidos por el mismo instituto, y para el afio 2010 se publico en el
Diario Oficial de la Federacién (DOF) el acuerdo que emiten las disposiciones en
materia de planeacion, organizacion y administracion de recursos humanos, la
aplicacién de este herramienta ha permitido el desarrollo del instituto a través de los

afios, Juarez (2012).

1.2 Clima Organizacional en México

En México se ha comenzado por tener mayor interés con sus trabajadores debido a
gue es un pais que se sostiene de la contribucion de pequefias empresas, y como en
todas las empresas de cualquier parte del mundo cuenta con trabajadores que tienen
necesidades béasicas para una vida digna, pero para eso se tuvieron que hacer
muchos movimientos sociales para poder tener algunos de los derechos que
actualmente se viven. En los afios 1800 que era tiempo de independencia se vivia la
esclavitud, eran tiempos dificiles para las personas que trabajaban bajo las érdenes
de su sefior feudal, no habia derecho y no se preocupaban por el bienestar de las
personas que trabajaban para ellos, hasta que la poblacién se decide a ya no vivir en
la esclavitud y se levanta el movimiento de la independencia, las personas
comienzan a exigir sus derechos. En los afios 1900, cien afios después se detona la
revolucién mexicana trayendo con ello los derechos de las tierras y el salario justo
por sus servicios, pero nadie se preocupa por el bienestar de los trabajadores, y aun
no se piensa en los derechos como trabajador, no existe nada acerca del clima
laboral (Ortiz,1997).
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Meéxico es un pais que ha tenido pocos avances en cuestion de leyes o reformas que
puedan garantizar una vida digna y saludables a sus trabajadores, sobre todo que se
puedan sentir felices en su trabajo, las reformas que han tenido se han hecho por
gue los mismos trabajadores de alguna manera han mostrado su insatisfaccién con

el trato que reciben e incluso el pago.

1.2.1 Creacion de sindicato en México

Se tiene un antecedente de la Ley Federal del Trabajo (LFT) del afio 1857 en donde
surgen disposiciones de tipo social como el reconocimiento de proteccion para los

trabajadores, entre los mas importantes se sefiala:

Articulo 4. Todo hombre es libre de abrazar la profesion, industria o trabajo que le
acomode siendo util y honesto, y para aprovecharse de su producto. Ni uno ni otro,
se lo podra impedir, sino por sentencia judicial cuando ataque derechos de tercero, o
por solucion gubernativa, dictada en los términos que marque la ley cuando ofendan
a los de la sociedad (Graham, 1969, p. 34).

Articulo 5. Nadie puede ser obligado a prestar servicios personales sin la justa
retribucion y sin su pleno conocimiento. La ley ni puede autorizar ningun contrato que
tenga la pérdida o el irrevocable sacrificio de la libertad del hombre, ya que sea por
causa del trabajo, de educacién o de voto religioso. Tampoco pueden autorizar

convenios en el que el hombre pacte su proscripcion o destierro (idem).
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En ese afio eran los articulos constitucionales que abordaban la proteccion de los
trabajadores, trayendo como consecuencia el movimiento de huelgas como la de los
cantores ministeriales el 4 de julio de 1582, la huelga de los tejedores de Tlalpan en
los afios de 1877, la huelga de Cananea en 1906 y los sucesos de Rio Blanco en
1907. En el parrafo indica que los pocos derechos como trabajador no eran
suficientes para un desarrollo econémico, social ni personal, al no tener en cuenta
gue la principal alma de una organizacién son los trabajadores no les dan motivacion,
vida laboral sana, satisfaccién o al menos contar con un estilo de liderazgo autécrata,
es mas que evidente que muchas empresas de esas épocas se levantaran en
huelgas (idem).

Los péarrafos anteriores son algunos ejemplos de que en las empresas mexicanas no
contaban con las necesidades basicas para un crecimiento de los trabajadores, por
lo tanto no habia un estudio de clima laboral. Se ha demostrado un avance en los
derechos de los trabajadores pero no es suficiente para la vida laboral actual, hace

falta mucho mas para poder cuidar de un capital humano rentable.

En él aflo 1968 afio en el que México es sede de los juegos olimpicos se comienzan
a detonar movimientos sociales que tienen un gran impacto a nivel mundial debido a
la matanza de estudiantes de las universidades del Instituto Politécnico Nacional y
de la Universidad Nacional Autébnoma de México (UNAM), los trabajadores se
levantan en huelga en apoyo a las familias de los estudiantes y varios de ellos son
asesinados y encerrados sin motivo, el tener un enfoque equivocado con respecto a
la situacion que se vivid, lleva nuevamente al cierre de empresas y al trabajador lo
desamparan, qué hubiera pasado si las empresas contaran con esta herramienta de
clima organizacional para poder detectar que pasaba con sus trabajadores y poder
evitar la detonacion de las huelgas y asi evitar represarias sociales. En esos
momentos México es objeto de atencidn hacia otras naciones, y comienzan a
estudiar el comportamiento de los mexicanos y las posibles causas del porque no ha

logrado su desarrollo y crecimiento, este tipo de estudios también son llevados a las
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empresas como se habia comentado en un principio, México es un pais de pymes
siete de cada diez empleos formales son de estas pequefias empresas, pero el ser
pequefias no cuenta con este tipo de herramientas para poder saber a qué nivel se

encuentran y los posibles cambios de mejora (Secretaria de Economia, 2015).

En las pequefias empresas no se tiene la cultura de preocuparse por sus
trabajadores lo Unico que les interesa es sacar su produccion para mantenerse en el
mercado y al no tener una correcta educacion de negocios mucha de ellas
desaparecen antes de llegar a su tercera generacion, ahora si son empresas que no
tienen una planeacion de negocios lo mas seguro es que no tengan un plan de
accion que beneficie a los trabajadores, la mayoria de las empresas no cuenta con
las instalaciones apropiadas para desarrollar sus procesos por lo cual, no hay
condiciones favorables para los trabajadores, esto es una barrera para su bienestar.
Hablar de clima laboral en México es hablar de un tema delicado para las
organizaciones, hoy en dias se ha comenzado a fomentar lo que es el cuidado de la
salud laboral, debido al alto riesgo que tiene la gente laboralmente activa, porque
sufren de estrés laboral, sobre peso, insomnio y paros cardiacos; sin embargo
existen otros problemas derivado de una variable del clima organizacional y es el
salario ya que al no haber una remuneracion justa, no solo baja el rendimiento del
trabajador sino que su economia se ve afectada ocasionando un incremento en la
pobreza, lo que tienen como ingreso no les perite adquirir ni siquiera la canasta
béasica, el incremento de las necesidades personales hacen que tengan una baja
motivacion por lo tanto no se sienten satisfechos con sus actividades que realizan lo
gue ocasiona es que busquen nuevas fuentes de trabajo. Por lo anterior, es
pertinente resaltar las carencias que existen en el Estado de Puebla y para eso basta
citar indicadores de Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informéatica
(INEGI) (2010 y 2012) en la tabla 2.
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Tabla 2. Indicadores de carencia social 2010-2012 Puebla

Puebla
Indicadores de carencia social 2010 - 2012

Miles de Carencias

Porcentaje ersonas romedio
Indicadores P P

2010 2012 2010 2012 20102012
Rezago educativo 253 241 1485614491 3.6 3.3
Carencia por acceso a los servicios de salud 404 296 2,37851,7835 3.2 3.1
Carencia por acceso a la seguridad social 72.3 77.1 4,25054,637.6 28 2.6
Carencia por calidad y espacios de la
vivienda 19.6 19.4 1,153.01,166.0 40 3.7
Carencia por acceso a los servicios basicos
en la vivienda 37.3 34.8 2,196.4 2,095.2 35 33
Carencia por acceso a la alimentacion 276 30.1 1,62091,813.4 3.4 3.1

Fuente: Estimaciones del CONEVAL con base en el MCS-ENIGH 2010 Y 2012

*Las estimaciones de 2010 y 2012 utilizan los factores de expansion ajustados a los

resultados definitivos del Censo de Poblacién y Vivienda 2010, estimados por INEGI.

*Las estimaciones 2010 y 2012 toman en cuenta la variable combustible para
cocinar y si la vivienda cuenta chimenea en la cocina en la definicién del indicador de

carencia por acceso a los servicios basicos en la vivienda.

El tema de clima organizacional abarca diferentes variables para diagnosticar las
areas de mejora por lo tanto se han presentado estudios a nivel internacional sobre
los paises tercermundistas y como les ha impactado este tema, debido al alto indice
de rotacion de personal, asi como el ausentismo en las organizaciones, y con ello
retrasando proyectos y metas de las mismas no solo de las empresas sino también
de la vida de los trabajadores.
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Asi entonces para poder abarcar el tema de clima organizacional hablaremos de
algunas variables como: la motivacion y la satisfaccion laboral, para que se pueda
dar la segunda se necesita primero ver la motivaciéon en México, saber exactamente
gué es lo que necesitan los trabajadores para poder realizar sus labores
adecuadamente, no siempre es remuneracion econémica en ocasiones se necesita
un reconocimiento por su labor, o el acomodo del tiempo, para que ellos se sientan

identificados con las empresas.

1.2.2 Motivacién Laboral en México

Ramirez (2008) citado por Olloqui, Pefia y Ramos (2012 expone que en un primer
momento, “la motivacion es anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una
vez que este se realiza, el grado de satisfaccién que reporte influira en la dindmica
interactiva de la motivacion; a su vez, ésta, como orientadora de la accion, incide en
la satisfaccion laboral en tanto se relaciona las expectativas con los resultados de la
conducta laboral y se evalué su grado como suficiente y satisfactorio”, trata de
aclarar en lo anterior que para poder realizar un buen trabajo que tenga un grado de
satisfaccion aceptable, primero debe haber una motivacion previa a las actividades a
desempefiar, si la motivaciébn es la adecuada la satisfaccion favorecera en los

resultados, logrando las expectativas.

Ramirez (2008) citado por Olloqui, Pefia y Ramos (2012), refieren que “la motivacion
laboral es un proceso interno que parte de una serie de necesidades personales y
gue se orienta a la satisfaccion de estas a través de unas realizaciones externas
concretas de indole laboral; la satisfaccion en el trabajo, por su lado, es una actitud
gue, en tanto se posee, facilita y hace menos penoso el proceso de satisfaccion de
las necesidades a las que orienta la motivacion, por lo tanto cuando se satisfacen la

necesidades personales se puede considerar que se cubre la satisfaccion laboral.
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En el parrafo anterior aclaran la diferencia entre motivacion laboral que es un
proceso personal que trata de explicar que cuando cubre sus expectativas o
necesidades por ejemplo econémicas o sociales, tendra un comportamiento positivo
en la organizacion y una mejor actitud al desarrollar sus funciones. Lopez (2001),
cita a Abraham Maslow que plantedé en su libro “Motivation and Personality”, el
concepto de Jerarquia de Necesidades, que desarrollo en la escuela humanista en la
administracion, en donde cada ser humano es un mundo y cada uno busca satisfacer
sus necesidades, desde las mas simples hasta las mas superiores, para esto Maslow

disefié una piramide, que se puede observar en la siguiente figura 1.

Las necesidades de la piramide de Maslow son las siguientes:
e Necesidades Fisioldgicas.
e Necesidades de Seguridad.
e Necesidades Sociales.
¢ Necesidad de Reconocimiento.

¢ Necesidades de Auto Superacion.

Figura 1. Jerarquia de Necesidades

Factores
Mativadores

= Factores
CONOCIMIENTO Higiénicos

SOCIALES

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Fuente: L6pez, 2001.

36



En la figura 1. Maslow sefala que todo ser humano tiene necesidades partiendo de
las basicas a las complejas, como por ejemplo de comer, vestir para sobrevivir, otro
punto es de sentirnos seguros por ejemplo una casa, pertenecer a un grupo social
con estatus, que se nos reconozcan por nuestros logros y por ultimos tener un
desarrollo profesional en donde haya realizacion personal; dependiendo de las

necesidades de cada persona es como las piramide de Maslow toma prioridad.

1.2.3. Satisfaccién Laboral en México

La satisfaccibn un tema facil de explicar en términos teoricos, basados en
experiencias de empresas en otros paises, bajo otras circunstancias, en la revista
Forbes realiz6 una publicacion de su linea electronica escrita por Adams (2015),
ella lo que quiere dar a conocer son las condiciones en las que se vive en
Latinoamérica y hace mencién de algunos paises de Europa y Asia, solo como
referencia comparativa, pero eso no fue lo mas importante sino que México es el pais
de Latinoamérica que es el menos satisfecho. En el informe, Gallup (es un sondeo de
opinion frecuentemente usado en los medios masivos para representar a la opinion
publica) detalla los nimeros geograficamente. Los resultados son sorprendentes. No

se van a enlistar los 142 paises, pero aqui hay una muestra.

Los niveles més altos de desconexion, se refiere a las personas que odian su trabajo,
se encuentran en Medio Oriente y el norte de Africa. Dada la guerra civil en Siria
parece previsible que el 45% de la gente seria muy infeliz en el trabajo, pero en
Argelia (53 %) y Tunez (54 %) los trabajadores son aun mas infelices. En cuanto a
trabajadores felices en esos paises, Siria tiene cero, Argelia un impresionante 12% y
Tanez sélo 5%. Qatar tuvo la mejor actuacion, con un 28% feliz, 62% medianamente

satisfecho y 10% que odia su trabajo, se habria pensado que Israel tendria
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trabajadores mas felices, pero solo el 6% se declara asi, el 73% esta indecisoy 22 %
odia su trabajo (Adams, 2015).

Este tipo de informacion es sorprendente debido a que hay mas insatisfaccion
laboral, en estos paises que han sufrido ataques de guerra y su economia es
inestable, por lo tanto dependen de factores externos para poder aumentar su
satisfaccion. La menor proporcion de trabajadores felices esta en el este de Asia,
donde, en general, s6lo 6% de los trabajadores estan comprometidos. Ese namero
es valido para China, donde solo el 6 % de los empleados es feliz en su trabajo.
Cerca del 68% estd desprotegido y 26% es muy infeliz, los nUmeros para Japén son
sorprendentes. Se pensaba que habia mas trabajadores felices alli, pero sélo el 7%,
s6lo un punto porcentual mas que China, es feliz en su trabajo, 69%no esta

comprometido y 24% odia su trabajo (idem).

En paises desarrollados como China y Japdn es un dato interesante debido a que no
se preocupan por tener a su capital humano satisfecho, en condiciones de su vida
laboral, las empresas no hacen un esfuerzo por retener a su capital humano trayendo
como consecuencia que ellos busquen mejores condiciones de vida laboral ya sea
en otras empresas o inclusive en otros paises, en donde encuentren el apoyo que

ellos necesitan para poder tener un crecimiento personal como profesional.
México esta al fondo de la tabla en Latinoamérica, con sélo 12% de sus trabajadores

completamente satisfechos con su empleo, 60% desconectados y un 28% que
repudia su trabajo (Adams, 2015).
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Grafica 1. Satisfaccion Laboral en México

m Satisfecho  m Desconectado = Repudia su trabajo

Fuente: Revista Forbes Staff, 13/10/13

La gréfica 1 demuestra el nivel de satisfaccion laboral que hay en México, son bajas,
tan solo un 12 % de la poblacion econ6micamente activa se siente satisfecho con las
actividades que realiza, el dato mas sorprendente es que es el pais mas infeliz de

América Latina.

Con respecto al resto de Latinoamérica la economia mas grande, Brasil, tiene los
trabajadores mas felices. Un impresionante 27%. Aun asi, el 62% se siente

desacoplado y a 12% realmente no les gusta su trabajo.
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Gréfica 2. Satisfaccién Laboral en Brasil

B Satisfecho M Desconectado Repudia su trabajo

Fuente: Revista Forbes Staff, 13/10/13

En forma de comparacion Brasil, es uno de los paises con mejor satisfaccion laboral
de América Latina, tan solo un 12 % que repudia su trabajo, es el mismo porcentaje
demuestra satisfaccion para México, lo que da a demostrar que no hay un Clima
Laboral sano, ni retroalimentacion para mejorar estos datos.

Sin embargo no solo en esta lista de la revista Forbes nos mostré tener el Gltimo
lugar en satisfaccion laboral, sino también en el reporte global de competitividad del
afio 2014, en donde la Secretaria de Economia dio a conocer la calificacion de 4.34
en una escala de calificacion del 1 al 7, y que presenté una caida marginal de 0.02
en relacion al 4.36 registrado en el afo 2012, dandonos la posicion 34
en este afio, el indice esta formado por 12 pilares de los cuales México tiene caida

en nueve de ellos los cuales son:
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e Eficiencia en mercados laborales del 102 al 113.
e Sofisticacion empresarial del 44 al 55.

o Estabilidad macroeconomica del 40 al 48.

e Educacion Superior y Capacitacion, del 77 al 85
e Saludy Educacioén primaria del 68 al 73.

e Instituciones del 92 al 96.

¢ Innovacion del 56 al 61.

e Eficiencia en el mercado de bienes del 79 al 83.

e Preparacion tecnologica del 72 al 74.

Con estos resultados de los indicadores se rectifica el diagnostico del Gobierno de la
Republica en implementar reformas que impacten en la estructura de la economia
mexicana, para poder tener un incremento en la calificacion de los indicadores y con

ello mejorar las condiciones de vida de la poblacion mexicana.

1.3 Sistematizaciéon de la evolucion del Clima Organizacional en los
ultimos afios.

En la siguiente tabla se muestra el estudio de diferentes investigadores que han dado
su aportacion al estudio del clima organizacional, y como cada uno de ellos toman

diferentes variables para sus conclusiones.

Tabla 3. Aportaciones de Investigadores Clima Organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

APORTACION COMENTARIO
INVESTIGADORES

FOREHAND Y "El conjunto de caracteristicas permanentes Ellos llegan a un punto donde, la clave de
GILMER gue describen una organizacion, la distinguen toda organizacién es la cultura organizacional,
de otra e influye en el comportamiento de las en donde se desarrollan con caracteristicas

personas que la forman." principales de sus miembros.
HALPIN Y CROFTS “La opinion que el empleado se forma de la Los investigadores argumentan que para
organizacion." poder trabajar en las organizaciones, nos es
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LITWIN Y STRINGER

WATERS

JAMES Y JONES

LIKERT

“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema
formal, el “estilo” informal de los
administradores 'y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivaciéon de las
personas que trabajan en una organizacién
dada."

“Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion
que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad y apoyo.”

“Un conjunto de caracteristicas que: a)
describen una organizacion y la distinguen de
otras (productos, servicios, organigrama,
orientacion econémica), b) son relativamente
estables en el tiempo, y c) influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la
organizacion.”

"El comportamiento de los subordinados es
causado por el comportamiento administrativo

necesaria la experiencia o un perfil en
especifico, ya que los empleados se iran
formando con base en la cultura de la
organizacion.

Los trabajadores van a adoptar un estilo de
trabajo formal, pero a su vez tomando en
cuenta su entorno en el que se desarrolle
adoptara un estilo informal inclusive un estilo
de camareria, dependiendo de la cultura de la
organizacion.

Este autor comienza a tomar el lado mas
persuasivo de los trabajadores, comenta que
dependiendo de lo apoyado que se sienta y
las recompensas otorgadas el individuo
adoptara el grado de lealtad a la misma.
James y Jones, hablan sobre los factores
internos y externos de las organizaciones y
partiendo de ellos se van a determinas las
caracteristicas de la misma, debido a que
todas las empresas son distintas en su
estructura sin importar que se desarrollen en
la misma rama.

El autor determina que los trabajadores
forman su comportamiento dependiendo del

y por las condiciones organizacionales que los estilo de liderazgo con el que colaboran.

mismos perciben, por sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores"

Fuente: Elaboracién propia con base en Sandoval, 2004.

Estos son algunos de los autores que han aportado conocimiento de forma clara para
saber desde que punto de vista se relaciona el Clima Organizacional en las
empresas con sus colaboradores, para algunos de ellos es solo un buen desarrollo
de cultura organizacional y que esta deba influir en el desarrollo del trabajador, pero
para otros, el comportamiento del colaborador dependen del estilo de liderazgo que
ejerzan sobre él, asi como el entorno ambiental en el que se desenvuelva, marcando

con eso su desarrollo personal y profesional.

En este capitulo se habldé de forma general de lo que es el clima organizacional en
las empresas y los efectos que trae, asi que consideramos pertinente abordar en el
siguiente capitulo las teorias, modelos y estructuras que se han desarrollado en
algunas organizaciones y como se han aplicado.

42



CAPITULO 2. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION
CON LA PRODUCTIVIDAD

El clima organizacional lo define Sandoval (2004), como “el ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacion y que incluye, estructura, estilos de
liderazgo, comunicacién, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia
directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.” La autora define al
clima organizacional en dos variables, en un clima con caracteristicas del medio
ambiente del trabajo lo que se encuentra en su entorno del trabajador, de como una
caracteristica de medio ambiente de trabajo y dependiendo como el trabajador la
percibe; le segunda variable, lo define como el sistema organizacional, el cual clara
gue son relativamente permanentes en el tiempo. Para poder medir el clima
organizacional los estudiosos de la materia han definido dimensiones que son
caracteristicas susceptibles de ser medibles en una organizacion y que son
medibles entre los individuos, por esta razon es necesario conocer las dimensiones
gue sean planteado para poder dar algun diagndstico de clima organizacional, se

mostraran algunas tablas de los estudiosos de la materia a lo largo del capitulo.

2.1 Teoria del clima organizacional de Likert.

Sandoval (2004) citando a Likert, sefiala que en su teoria del clima organizacional el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento de los
administrativos y por las condiciones organizacionales que ellos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto Likert sefialo que el clima de
cualquier organizacion se basa en la percepcién de los subordinados, para ello

establece tres tipos de variables que determinas las caracteristicas propias de una
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organizacion las cuales son: variables causales, variables intermedias y variables

finales, las caracteristicas de las mismas se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 4. Variables de Likert

Las variables causales Son las que estan orientadas a Dentro de estas variables se
llamadas también variables indicar el sentido en el que una encuentran la estructura de la
independientes organizacion organizacion y su
evoluciona y obtiene administracion, reglas,
resultados. decisiones, competencia vy

Las variables intermedias

Las variables
denominadas
dependientes

finales,
también

Reflejan el estado interno y la
salud de una empresa Yy
constituyen los procesos
organizacionales  de una
empresa.

Son las que resultan del efecto
de las variables
independientes y de las
intermedias.

actitudes. Si las variables
independientes se madifican,
hacen que se modifiquen las
otras variables.

Entre ellas estan la motivacion,
la actitud, los objetivos, la
eficacia de la comunicacion y
la toma de decisiones.

Reflejan los logros obtenidos
por la organizacién, entre ellas
estan la productividad, los
gastos de la empresa, las
ganancias y las pérdidas.

Fuente: Elaboracién propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004.

Al hacer la combinacién de dichas variables Likert sefial6 dos tipos de clima
organizacionales los autoritarios y los participativos los cuales nombré: clima tipo
autoritario: sistema | autoritarismo explorador; sistema Il autoritarismo paternalista.

Clima de tipo participativo: sistema Ill consultivo, sistema IV participacion en grupo.
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Sistemas Autoritarios

Sistema 1. Autoritario
Explotador.
Sistema . Autoritario

Paternalista.

Tabla 5. Clima Cerrado de Likert

Clima cerrado Burocratico y Rigido

Caracteristicas

La direccion no confia en sus empleados, la
mayor parte de las decisiones se toman en la
cima de la organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmosfera de
temor.

Existe la confianza entre la direccion y los
subordinados, aunque las decisiones se
toman en la cima, algunas veces se decide
en los niveles inferiores, los castigos y las

recompensas son los
métodos usados para motivar a los
empleados.

Comunicacion

Las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establecen con base en el
miedo y la comunicacion sélo existe en
forma de instrucciones.

En este tipo de clima la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados
pero da la impresion que trabajan en un
ambiente estable y estructurado.

Fuente: Elaboracién propia con base en Liker citado por Sandoval, 2004.

El clima organizacional cerrado es un estilo inflexible no permite la participacion del
subordinado, se base en instrucciones rigidas como medio de comunicacion, el

temor este presente y tienen ambientes estructurados.

Tabla 6. Clima Abierto de Likert.

Clima Abierto Organizacion

Sistemas Paternalistas Caracteristicas Comunicacion

Se satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima y existe la
interacciébn por ambas partes. Se
percibe un ambiente dinamico y la
administracion se basa en objetivos por
alcanzar.

Sistema Ill. Consultivo La direccidn tiene confianza en sus empleados,
las decisiones se toman en la cima pero los
subordinados pueden hacerlo también en los
niveles mas bajos, para motivar a los
empleados se usan las recompensas y los

castigos ocasionales.

La comunicacion esta presente de
forma ascendente, descendente y
lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de
objetivos y el mejoramiento de los
métodos de trabajo.

Sistema IV. Participacion en
Grupo

Existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones se
da en toda la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004.
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Sandoval (2004) citando a Likert hablé sobre un clima organizacional abierto en
donde la direccion tiene mas comunicacion con la parte operativa, se crea un vinculo
de confianza y permita satisfacer las necesidades de la organizacion. A continuacion
se presenta la tabla de las dimensiones que presentd el autor para poder medir el

clima organizacional, él considera ocho dimensiones que son:

e Los métodos de mando.

e Las caracteristicas de la fuerzas motivacionales.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.

o Las caracteristicas de los procesos de influencia.

o Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
« Las caracteristicas de los procesos de planificacion.

e Las caracteristicas de los procesos de control.

e Los objetivos de rendimiento de perfeccionamiento.

El mide las caracteristicas de los procesos de las operaciones y por ultimo especifica
qgue hay que llegar a los objetivos para poder cerrar el circulo de las dimensiones de
medicién, a continuacion se describird cada uno de los puntos en la siguiente tabla 7

sobre las dimensiones de Likert.
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Tabla 7. Las Ocho Dimensiones de Likert.

Likert

Mide la Percepcién en Ocho Dimensiones.

1. Los métodos de mando.

2. Las caracteristicas de las fuerzas
motivacionales.

3. Las caracteristicas de los procesos de
comunicacion.

4. Las caracteristicas de los procesos de
influencia.

5. Las caracteristicas de los procesos de
toma de decisiones.

6. Las caracteristicas de los procesos de
planificacion.

7. Las caracteristicas de los procesos de
control.

8. Los objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento.

La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

Los procedimientos que se instrumentan
para motivar a los empleados y responder a
sus necesidades.

La naturaleza de los tipos de comunicacion
en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los
objetivos de la organizacion.

La pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones asi como el reparto
de las funciones.

La forma en que se establece el sistema de
fijacion de directivos o directrices.

El ejercicio y la distribucion del control entre
las instancias organizacionales.

La planificacion asi como la formacion
deseada.

Fuente: Elaboracién propia con base en Liket citado por Sandoval, 2004.

2.2 Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Garcia (2009, p.46) citando a los siguientes autores sefiala que existe un tercer
enfoque de sintesis, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968).
Para ellos el clima organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores

ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las

47



personas que trabajan en una organizacion. Para Litwin y Stringer los factores que
realmente toman en cuenta los trabajadores para poder realizar sus actividades son
los subjetivos como es el apoyo, el reconocimiento y el valor que sienten en las
actividades que realizan, por lo tanto si los subordinados notan estos factores ellos
realizaran sus funciones con gusto y desecacién. Para poder llegar a este tipo de
argumento Litwin, (citado por Kolb et al., 1985) realizdé un estudio en donde ponia a

prueba hipétesis donde media el estilo de:

e Liderazgo.
e El Clima Organizacional.
e La motivacion.

e Laconducta de los miembros.

Que se veran reflejados en la siguiente figura para poder determinar sus objetivos

principales.

Figura 2. Objetivos de Litwin y Stringer.

3.Determinar

los efectos del clima
organizacional

sobre variantes 1. Estudiar los
tradicionales, tales estilos de liderazgo
como y el clima

la satisfaccion personal organizacional
y del desempefio

organizacional.

2. Estudiar los

efectos del clima organizacional
sobre

la motivacion individual, medidos a
través del andlisis de contenido del
pensamiento imaginativo.

Fuente: Litwin y Stringer citados por Garcia, 2009.
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En la figura 2. Litwin y Stringer sefialan los objetivos para poder determinar el clima
organizacional de las empresas, partiendo del estilo de liderazgo para determinar el
modo del mismo, por consiguiente estudiar los efectos que tienen la motivacion
individual a través de analisis de herramientas del pensamiento imaginativo, y por
ultimo medir los efectos del clima organizacional partiendo de la satisfaccién personal

y del desempefio de la organizacion.

Garcia (2009), citando a los siguientes autores menciona las simulaciones de los
diferentes climas organizacionales que realizaron Litwin y Stringer, que con base en
la motivacion, el rendimientos y la satisfaccion con el empleo las cuales llamaron
British Radar su administracion fue orientada a la estructura, autoridad de la posicion
y la comunicacion es de forma vertical; Balance Radar, se cred bajo estimulos y se
imponian sanciones, trabajo en equipo, relaciones amistosas , informal y toma de
decisiones, mientras que el Blazer Radar su fijacién principal era la produccion, las
metas, la creatividad, el aumento de sueldo, en la siguiente tabla se presenta las

dimensiones que tomaron en cuenta para poder medir el clima organizacion.
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Tabla 8. Dimensiones de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer
Miden la Percepcion en Seis Dimensiones.
1. Estructura. Percepciones de las obligaciones de las reglas

y de las politicas que se encuentran en una
organizacion.

2. Responsabilidad Individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion
cuando el trabajo esta bien hecho.

4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal
como se presentan en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que
experimentan los empleados en el trabajo.

6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el

clima de su organizacion o como puede asimilar
sin riesgo las divergencias d opiniones.

Fuente: Elaboracién propia con base en Litwin y Stringer citados por Sandoval, 2004.

La tabla 8 muestra las dimensiones con las que miden el clima laboral de una forma
muy general y dejan los conceptos muy generalizados, que pueden abarcar otros

elementos dentro de un solo concepto.

2.3 Teoria de Bowers y Taylor.

Los investigadores Bowers y Taylor, relacionan el comportamiento de los
trabajadores con su entorno fisico, ellos plantean la necesidad de hacer mejoras
fisicas para que los trabajadores realicen sus actividades con la mayor disponibilidad
y entusiasmo, en la siguiente tabla se observaran las dimensiones que tomaron en

cuenta para poder medir el clima organizacional.
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Tabla 9. Dimensiones de Bower y Taylor.

Bowers y Taylor (Michigan)
Miden la Percepcion en Cinco Dimensiones.

1. Apertura a los cambios tecnolégicos.

2. Recursos Humanos

3. Comunicacioén

4., Motivacién

5. Toma de decisiones.

Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos recursos o0 a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el
trabajo a sus empleados.

Se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccién al bienestar de los empleados en el
trabajo.

Esta dimension se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro de la
organizacién asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas
en la direccion.

Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente
dentro de la organizacion.

Evalla la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la
organizacion asi como el papel de los empleados
en este proceso.

Fuente: Elaboracién propia con base en Bowers y Taylor citados por Sandoval, 2004.

Tamayo et al. (2010, p.2) hace énfasis al concepto del trabajador de los autores en
la parte de motivar a su equipo humano, retener a los mejores, inculcarles una
verdadera cultura corporativa para que se sientan identificados y sean fieles a la
organizacion. Y es aqui donde la comunicacion interna se convierte en una
herramienta estratégica clave para dar respuesta a esas necesidades y potenciar el
sentimiento de pertenencia de los trabajadores a la equidad. Los mas importante es
la comunicacion interna ya que este puede ser de una gran estrategia para poder

evitar el famoso radio pasillo en donde se rumorea conflictos entre los socios o
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trabajadores, otro punto a tratar es hacerles sentir para integrar la organizacion y
para ello les tienen que inculcar la filosofia organizacion y con ello se pongan la
camiseta y hacerlos sentir que las metas de la organizacion es también la de ellos,
logrando de esa manera que busquen cumplir los objetivos de la forma mas viable y
rapita, para ello crearon cinco etapas de desarrollo las cuales se mostraran en la

siguiente tabla 9.

Tabla 10. Etapas de la Comunicacién.

Perfeccionamiento de la Comunicacién en la Organizacion

Primera Etapa Andlisis del clima Andlisis de la
organizacional, utilizando comunicaciobn con la
diferentes  herramientas direccion ejecutiva.

para la informacién de las
variables: motivacion, ‘

satisfaccion
compromiso labora.

Segunda Etapa Se diagnostica es estado Percepcion de los
de la  comunicacion encuestados una vez
interna, a partir por la efectuada la entrevista.

informacion obtenida de )
una muestra con la

aplicacién de un
cuestionario.
Tercera Etapa Se detectan los Desempefio empresarial.
problemas )
comunicacionales
Cuarta Etapa Se disefia e implementa Base se las estrategias
un plan de accion planteadas.
)
Quinta Etapa Evaluacion de accion de Reiniciar el analisis
las tareas, trayendo utilizando el
consigo la aparicién de ) procedimiento propuesto.

nuevas necesidades.

Fuente: Elaboracién propia con base en Bowers y Taylor citados por Tamayo et al. 2010.
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Figura 3. Estructura de las Etapas del Clima Organizacional
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Fuente: Tamayo et al., 2010.

A continuacién se presenta un diagrama de la evaluacion de las cinco etapas en
donde se diagnéstica el clima organizacional para tener una visibn mas técnica,
sobre lo que es la estrategia para mejorar la comunicacion interna en las

organizaciones, y diagnosticar el nivel del clima organizacional.
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Figura 4. Diagrama de Clima Organizacional.
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Fuente: Tamayo et al., 2010.

En la figura 4. El diagrama muestra que toda organizacién debe de partir de un buen
clima organizacional para poder tener una buena relacion entre las cinco
dimensiones como son los cambios tecnoldgicos tratando de hacer trabajo viable
para el capital humano y al mismo tiempo tener la relacibn con la motivacién,

comunicacion y con ello darse una buena toma de decisiones.
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Tamayo (2010) muestra en forma de un diagrama la importancia que debe tener el
lima organizacional en relacion con sus dimensiones y la forma directa entre ellas, la
figura nos indica que todo debe estar dentro de la gestion empresarial 6sea dentro la
empresa y sus limitaciones, en seguida habla de las cinco dimensiones que ellos
consideran y hay una vinculacion de todos sus elementos, el capital humano, la
comunicacion, la tecnologia, toma de decisiones y motivacion, es una forma muy

clara de demostrar su teoria.

La empresa Recicladora Industrial Un Mundo Verde S.A. de C.V., podria por optar
por medir su clima organizacional, bajo este esquema de Bower y Taylor ya que
cubre las diversas dimensiones que favorecen un buen desarrollo, abarcando desde

el capital humano hasta los cabios de la tecnologia.

2.4 Teoria de Pritchard y Karasick

Tabla 11. Dimensiones de Pritchard y Karasick

Pritchard y Karasick
Mide la percepcion en once Dimensiones.

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el
individuo puede tener en la toma de
daciones y en la forma de solucionar los
problemas.

2. Conflicto y Cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y
en los apoyos materiales y humanos que
éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones Sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social
y de amistad que se observa dentro de la
organizacion.
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4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las
consignas Y las politicas que puede emitir
una organizacibn 'y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo
una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en
gue se remunera a los trabajadores.

6. Rendimiento Es la relacion que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del
ejecutante.

7. Motivacion Esta dimension se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a
estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacién. Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacibn de experimentar cosas
nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de Analiza de qué manera delega Ila
decisiones empresa el proceso de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo
gue da la alta direccion a los empleados
frente a los problemas relacionados o no
con el trabajo.

Fuente: Elaboracién propia con base en Pritchard y Karasick citados por Sandoval, 2004.

Los investigadores se basaron en once dimensiones que tomaron en cuenta para
poder medir el clima organizacional, de los cuales relaciona las partes sentimentales
de los trabajadores como las partes fisicas de las organizaciones, por lo tanto se
podria considerar uno de los mas completos abarcando los elementos posibles que

se necesitan para trabajar.
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La autonomia es una dimensién que puede ayudar a crecer a la organizacion
porque hoy en dia lo que se busca es que las empresas tengan sus propios
jefes y hacer una jerarquia lineal para dejar de ser una estructura piramidal;
se busca que sean pro-activos, por lo tanto no necesitan tener un supervisor

para realizar sus fusiones.

Conflictos y coordinacion esta variable se encarga de medir el trabajo
equipo de la organizacion asi como de los materiales necesarios para la

ejecucion de las labores.

Relaciones Sociales, esta variable se encargara de medir la convivencia de
amistad entre los colaboradores del mismo nivel jerarquico asi como la

relacién con su jefe inmediato.

Estructura, se refiere a las politicas y costumbres de una organizacion el cual
van a impulsar o servir como barrera para realizar las labores de los
colaboradores.

Remuneracion, es la variable para medir si un trabajador se encuentra

conforme por su pago por el trabajo realizado.

Rendimiento, los investigadores relacionan esta variable con la de
remuneracion ya que si el trabajador se encuentra conforme con su pago
puede hacer mas por el mismo costo, pero si se siente menos valorado su

rendimiento sera menor.

Motivacién, la empresa debe tener algin medio de motivacion para los

empleados y con ello favorecer la comunicacion del personal.
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e Estatus, esta variable se encarga de medir el nivel del personal, debido a que

las empresas tienen una estructura piramidal y existen puestos jerarquicos.

e Flexibilidad e innovacién, la parte de innovar de la empresa teniendo la
oportunidad de hacer cosas nuevas o implementar una forma nueva de hacer

los procedimientos.

e Centralizacion de toma de decisiones, esta variable se encarga de medir la
responsabilidad de delegar en los diferentes niveles jerarquicos para lo cual
deben tener bien definido los puestos de encargados y supervisores para

poder tener una adecuada toma de decisiones.

e Apoyo, los investigadores lo definen como la forma en que los trabajadores se
sientes apoyados tanto dentro y fuera de la organizacion se interpreta como
un apoyo moral que tiene la alta gerencia hacia los trabajadores por algun

problema personal que tengan y necesiten resolver.

2.5 Teoria de Brunet

Tabla 12. Dimensiones Brunet

Brunet

Mide la percepcion en cuatro Dimensiones

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos vy la rigidez de
las leyes de la organizacion. El aspecto
primordial de esta dimensién es la posibilidad
del individuo de ser su propio patron y de
conservar para él mismo un cierto grado de
decision.
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2. Grado de estructura que impone el Esta dimension mide el grado al que los

puesto. individuos y los métodos de trabajo se
establecen y se comunican a los empleados
por parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las
posibilidades de promocion.

4. Consideracioén, agradecimiento y apoyo Estos términos se refieren al estimulo y al
apoyo que un empleado recibe de su superior.

Fuente: Elaboracién propia con base en Brunet citado por Sandoval, 2004.

La tabla 12. Muestra que Brunet divide la forma de medir el clima organizacional en

cinco dimensiones de las cuales se encuentran:

e Autonomia individual, es buscar que los trabajadores se conviertan en un
empowerment (poder al trabajador para lo toma de decisiones) que se auto
dirjan para realizar sus actividades en tiempos y espacios por lo tanto
involucrarlos a tomar la mejor decision para el buen funcionamiento de la

empresa.

e Grado de estructura que impone el puesto, este es un papel que
desempefian los supervisores o0 encargado de puesto para poder medir el
grado de responsabilidad de cada puesto asi como la forma de desempefar

las funciones que sean la mejor adecuada.

e Tipo de recompensa, el investigador deja muy en claro que los trabajadores
producen mas si tienen recompensas monetarias o tienen algun otro tipo de

promocion.
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e Consideracién, agradecimiento y apoyo, el autor lo relaciona de una forma
mas directa con los estimulos que reciben los trabajadores de su jefe
inmediato 0 de la persona que se encuentre a cargo de su area, y los
subordinados se sienten apoyados o de alguna manera sienten el apoyo, ellos

estaran de forma leal trabajando a su lado.

En el presente capitulo se hablé de las diferentes teorias y dimensiones que se
pueden tomar para medir el ambiente organizacional y poder diagnosticar su clima,
una de las teorias que abarco diversas areas de la empresa es la teoria de Likert,
gue mide elementos importantes como la tecnologia y los recursos humanos, asi que
consideraremos apropiado diagnosticar los elementos de la empresa Reciclado
Industrial Un Mundo Verde S.A. de C.V. en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 3. RECICLADORA INDUSTRIAL UN MUNDO
VERDE S.A. DE C.V.

El presente capitulo contextualizar4 a nuestra empresa de estudio, los antecedentes
gue tiene su estructura y filosofia de la misma, para poder entender las causas que
han llevado a realizar un estudio de clima organizacional, para lograr un buen
funcionamiento de la misma, asi como un breve andlisis de la prueba Kaisen,

realizada a tres colaboradores de la empresa.

3.1 Antecedentes

Recicladora Industrial Un Mundo Verde S. A. de C. V. es una empresa mexicana
dedicada al reciclaje de diversos metales, chatarra y fibras que inicié operaciones en
el afio 2007. Se localiza en la ciudad de Puebla y cuenta con el respaldo de mas de 7
aflos de trabajo en industria y proyectos especificos siempre cumpliendo con los
estandares de seguridad y normas del medio ambiente. Damos servicio a la industria
automotriz, ferrocarrilera y naviera, contando con el equipo adecuado para la
recoleccion de materiales en grandes volimenes, desmantelamiento de naves e

industrias y la destruccion y desguace de barcos.

La empresa Recicladora Industrial Un Mundo Verde S.A. de C.V., se constituy6é por
unos socios que tenian como objetivo una empresa que pudiera fortalecerse con el
tiempo, al principio se tenia una bodega pequefia que se rentaba en un municipio del
Estado de Puebla, se contaban con dos basculas una pequefia de 3 toneladas una
bascula camionera de 75 toneladas, su equipo de transporte consistia en dos
camionetas y un camién de carga , asi como un automoévil para el gerente y dos
automoviles para los compradores, es una empresa pequefia que se espera que

logré su crecimiento.
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El giro principal de la organizacion es la compra venta de desechos industrializables
de metal o conocido en el medio como chatarra no ferrosa, la chatarra ferrosa, y su
derivacién da las fibra corta y todo lo relacionado con papel. De las tres areas que
trabajan dos de ellas se llevan a la bodega y la otra por su volumen se lleva directo
con el cliente; por mencionar algunos ejemplos de materiales que se compran en
metales son: cobre de primera, cobre de segunda, cobre candy, bote de aluminio,
bote de aluminio quemado, aluminio macizo, aluminio delgado, aluminio traste,
aluminio tubo, aluminio cable, radiadores, antimonios entre otros; a lo que se refiere
todo este tipo de materiales se reciben en bodega; la chatarra ferrosa como: pesado
preparado, pesado para cortar, mixto, mixto para procesar, paca de segunda, paca
bote que son los materiales mas comunes para la compra, este tipo de material por
su tamafio solo se acepta si lo van a dejar a planta donde solo nos llevan las boletas
de su pesada para pago, y por ultimo el &rea de papel aqui se recibe el carton,

archivo de primera, segunda, libro, revista, periddico, fibra corta y seleccion.

En la empresa se trabaja con dos areas la administrativa y la operativa, la segunda
se encarga de recibir y descargar el material a compra desde que llega el proveedor
hasta que sale le paga. El grupo de operativos necesita equipo de seguridad por el
trato directo que tienen con el material y muchos de ellos expiden gases o tienen
mucho polvo. La descarga de material tiene un proceso que a continuacion en la

siguiente figura se observa.

3.2 Mision

Apoyar la canalizacion de los desechos que pueden ser rehusados, reciclados o

transformados y con ello contribuir a disminuir la contaminacion existente y al
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cuidado de nuestro medio ambiente. Generando una economia verde que apoye la

sustentabilidad de nuestra comunidad.

3.3 Vision
Integrar las necesidades y expectativas de nuestra comunidad (clientes y

proveedores), en un marco de atencion y servicio competitivos, al mismo tiempo ser

motivo de Inspiracion del cuidado de nuestro maximo hogar que es la Tierra.

3.4 Valores

e Respeto. Dignidad e integridad de nuestros colaboradores.

e Responsabilidad. Cumplir con las obligaciones establecidas por las
organizaciones.

e Honestidad. Que nuestra acciones, conducta y lo que expresamos, sean
congruentes con los principios y lineamientos de la empresa.

e Trabajo en Equipo. Unidad de talentos para un fin comun.

e Actitud Positiva. Desempefiarse con alegria y entusiasmo ante cualquier
circunstancia.

e Compromiso. Entrega total para el logro de resultados.
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3.5 Organigrama

Figura 5. Organigrama de Recicladora Industrial Un Mundo Verde S.A. de C.V.
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Fuente: Elaboracién propia.

La empresa anteriormente se encontraba ubicada en al municipio de San Felipe
Hueyotlipan, pero desde hace un afio se cambio el domicilio de la bodega al parque
industrial Chachapa, lo cual presenta lejania para la mayoria de los proveedores
ocasionando baja en la recepcion de materiales y la baja de la actividad de la misma,
también se presentaron cambios de personal de jefe de patio ya que el encargado lo
movieron a otra sucursal en diferente Estado, por lo tanto un clasificador de material
lo ascendieron a jefe de operativos sin tener la experiencia necesaria para el manejo
de personal, ni para encargarse de un puesto que demanda mucho tiempo como
energia, lo que ha ocasionado inconformidad interna de parte de los trabajadores,
puesto que han comentado que no les tienen la confianza para realizar su trabajo

abiertamente y siempre esta detras de ellos generando desconfianza, comentan que
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no cuentan con el equipo necesario de seguridad asi coma capacitacion que les
ayude a mejorar su trabajo, por lo tanto no tienen la motivacion requerida para sus
labores, entre los trabajadores han surgido los lideres informales, lo que ocasiona
gue haya conflicto al realizar las actividades reusando en ocasiones la descarga de
materiales a los proveedores o llevandoles a ser mas tiempo que el establecido para

la recepcion de los mismos.

Por otro lado los compradores han comentado quejas de los proveedores ya que
tienen inconformidad a la hora del trato, pues se quejan del tiempo de esperay de la
devolucién de los materiales, comentan que los encargados de patio les regresa el
material o les hacen descuentos exagerados, lo cual ocasiona que se lleven todo su
material, por lo tanto los compradores han hecho mencion de que su trabajo es
conseguir a los proveedores y que la responsabilidad de retenerlos es del jefe de
patio junto con el personal de descarga, pero hasta el momento no se ha llegado
algin acuerdo en comun para darle solucién a la situacion de la recepcion de

materiales.

Los compradores se desmotivan por la situacion que tienen con los proveedores al
ser recibidos en la bodega que se quejan por la falta de atencidon que reciben en la
bodega y del mal trato de los operadores, por tal motivo han llegado al grado de
hablarlo con el gerente de la bodega para darle una solucién, pero el detalle es que
el gerente no tiene el tiempo para checar este tipos de asuntos que de alguna forma

esta generando roces entre los miembros de la empresa.

Otra queja que han tenido los proveedores, es la forma tan inflexible de pagos ya que
la empresa tiene monto especifico para el pago en efectivo y si el proveedor lleva un
monto mayor a esa cantidad se le pagara con cheque, a la mayoria de los

proveedores no les gusta ir al banco a cambiar el cheque ya que no hay sucursales

65



cercanas al pargue industrial, ellos consideran que es perder el tiempo prefieren el
pago en efectivo porque como son locales pequefios ellos necesitan comprar y
vender al momento, para ellos es un giro redondo donde no pueden perder mucho
tiempo, son algunos de los comentarios que con frecuencia se escuchan, pero el
area administrativa se niega a negociar esta parte en relaciéon de pagos, la misma se
ha quejado porque los proveedores van varias veces al dia alterando la forma de
pago pero no notan que es material que esta ingresando, y el objetivo de la empresa
es captar material.

Las personas encargadas de las basculas tienen inconformidad porque cuando
tienen inventario su jefe inmediato o encargado no les avisa, ya que han
argumentado que es irrelevante la informacion y no consideran necesario que su
personal este enterado con anticipacion, por lo tanto el personal de basculas se
sienten enojadas ya que es parte de su trabajo y nos les avisan las actividades a

realizar con tiempo.

3.6 Prueba Kaisen.

De forma general les hace falta determinar los puestos y los perfiles de los mismos.
Anteriormente se habia realizado una prueba de Kaisen en donde tres miembros de
la organizacién, contestaron las preguntas de la encuesta donde abordan los

siguientes puntos:

Andlisis del ambiente externo.

¢ Andlisis del ambiente interno (FODA).
¢ Filosofia Organizacional.

e Objetivos y estrategias.

e Marketing.
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e Estructura.

e Procesos.

e Gestidn de recursos humanos

e Motivacion y sistema de reconocimiento

e Comunicacion interna.

e Capacitacion.

e Estilo de direccion

e Solucion de problemas y toma de decisiones.
e Adaptacion al cambio

e Enfoque al cliente.

Esta herramienta dio la pauta para poder realizar un estudio mas a fondo donde nos
permita tener una muestra mayor a tres personas y con ello poder medir el nivel de
clima organizacional que se vive en la empresa Recicladora Industrial un Mundo
Verde S.A. de C.V. A continuacion se presenta de forma general el resultado de la

prueba de Kaisen en la siguiente tabla.

Gréfica 3. Diagndstico de Kaines
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La grafica muestra muchas areas de mejora para la mejora continua ya que esta
prueba se mide en escalas y la mas baja es de 1 a 2.5 por lo tanto sefiala que esta

aun por debajo del area critica.

a) Filosofia Organizacional

Objetivo.
Esta parte se centra en conocer si la empresa tiene bien definidas su Mision, Vision y

los Valores.

Andlisis:
Por el resultado obtenido de las encuestas queda claro que el personal no tiene claro

ninguno del os 3 rubros previamente mencionados.

b) Objetivosy Estrategias.

Objetivo.
Esta parte se centra en conocer si la empresa cuenta con un plan estratégico a corto

y mediano plazo con el cual se puedan trazar objetivos claros para cada etapa.

Andlisis:

La informacién obtenida demuestra que el conocimiento de un plan y de las
estrategias de la empresa de existir, son desconocidas para el personal asi como de
los indicadores para medir resultados.
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c) Marketing.

Objetivo.
En este apartado se desea conocer que tan bien situada se encuentra la empresa en

el contexto que le rodea y con el cual compite directamente.

Analisis:
No existen indicios de que la empresa recurra a estudios de mercado, ni que
conozca cuales son sus ventajas competitivas, asi como tampoco se vale de

publicidad para promocionarse.

d) Estructura.

Objetivo.

Busca identificar que tan bien definida se encuentra la empresa.

Andlisis:
Basicamente la informacion recopilada demuestra que no hay una estructura bien

definida, asi como tampoco sus respectivos roles, perfiles y actividades.

e) Procesos.

Objetivo.
Se enfoca en conocer que tan bien estructurados y sélidos son los procesos dentro
de la empresa.

Analisis:
Fueron muy unanimes los encuestados en los aspectos de que los procesos no
estan documentados, ni definidos. No se realizan auditorias internas y la empresa no

se encuentra certificada.
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f) Gestion de Recursos Humanos.

Objetivo.
Conocer de qué forma lleva a cabo la empresa el manejo de personal, asi como la

importancia del personal dentro de la misma.

Analisis:

El valor obtenido en este reactivo fue de 1.38 de 4 lo cual es una representacion de
la percepcién que tienen los mandos medios de la posicion de la empresa respecto a
sus empleados, demostrando un ambiente laboral en el que no existe una clara
delimitacion de las actividades de los puestos de trabajo, manuales de operacién o

incluso reglamentos interiores.

g) Motivaciony Sistemas de Reconocimiento.

Objetivo.
Identificar el nivel de motivacién de los empleados, asi como la percepcién de los

mismos respecto a su desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Analisis:

El resultado demuestra que la empresa es una organizacion cuya posicion es
cerrada respecto a escuchar las opiniones e ideas de mejora de su comunidad
laboral, lo cual afecta directamente a los empleados ya que lo anterior no propicia un
amiente laboral armonioso. Siendo otro aspecto que afecta el ambiente laboral la
poca motivacion de los empleados para llevar a cabo sus actividades, tras la

inexistencia de planes de desarrollo profesional.

h) Comunicacion Interna.

Objetivo.
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Conocer de qué forma se lleva a cabo el proceso de la comunicacion por parte de la
media y alta gerencia con su personal, asi como con agentes externos a la

organizacion.

Analisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos se pudo identificar un proceso poco
eficiente de parte de la alta gerencia ya que esta no incentiva la retroalimentacion de
sus trabajadores al no establecer un medio oficial por el cual se pueden expresar
libremente los Gltimos. Lo cual se ve agraviado por el hecho de que los trabajadores
no reciben una retroalimentacion respecto a la satisfaccion de los clientes con el
servicio, lo cual no les permite tener una visién enfocada en la mejora de la calidad
del servicio, ya que a su percepcién el servicio ofrecido al cliente es bueno a pesar

de las quejas presentadas ante los altos mandos de la direccion.

i) Capacitacion.

Objetivo.

Conocer la situacion actual de los trabajadores en cuanto a la capacitacion que
reciben de parte de la empresa, asi como areas de oportunidad y necesidades de los
empleados en el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Analisis:

Como se puede apreciar en el resultado, la organizacién econémica actualmente no
centra sus esfuerzos en la capacitacién de su personal, lo cual representa un area de
oportunidad sustancial para la misma, ya que es a través de este medio el como
podria lograr la optimizacién de las actividades, recursos y procesos. Dicho resultado
se ve reflejado en la percepcibn de sus empleados respecto a la falta de

acompafiamiento y seguimiento de la empresa con la capacitacién de los mismos.
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j) Estilo de Direccioén.

Objetivo.

Identificar las principales caracteristicas en la direccion de la organizacion
econdmica, con el fin de comprender los estilos de liderazgo que prevalecen dentro
de la organizaciéon y la utilidad de los mismos respecto a la situacion actual de la

organizacion.

Analisis:

En los resultados se puede apreciar que el liderazgo que prevalece en la
organizacion es autocratico en el que no se toma en consideracion la participacion de
los miembros de la misma. Lo cual dificulta el proceso de la transmisién de objetivos
a cumplir por parte de la alta gerencia, al mismo tiempo que limita el
acompafiamiento y retroalimentacién que los lideres podrian realizar con sus equipos
de trabajo. Viéndose lo anterior directamente reflejado en la eficiencia y desempefio

de los equipos de trabajo en los servicios prestados al proveedor.

k) Solucion de Problemas y Toma de Decisiones.

Objetivo.
Conocer la participacion e involucramiento del personal en los procesos de toma de

decisiones y solucién de problemas.

Andlisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos, el involucramiento del personal con el
proceso de toma de decisiones es minimo o nulo, lo anterior debido a que no existe
estimulo alguno de parte de la organizacién hacia sus empleados en participar en las
decisiones que competen a la comunidad laboral, e incluso incapacitandolos en caso

de emergencias tras desconocer el area involucrada en dicho problema.
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l) Adaptacién al Cambio.

Objetivo.
Conocer cuél es la posicion actual de la organizacion econdmica respecto a la
aceptacion de cambios, asi como la efectividad en del proceso llevado a cabo para

facilitar la adaptacion a dicho cambio ya sea dentro o fuera de la organizacion.

Analisis:
De acuerdo con la, perspectiva de los empleados, la posicidbn actual de la
organizacion es de poca aceptacion a los cambios, lo anterior impulsado por la falta

de implementacién de estrategias para manejar la resistencia al cambio.

m) Enfoque al Cliente.

Objetivo.
Conocer la situacion actual de la empresa respecto a la importancia que le otorga a

la experiencia y opiniones de los clientes (proveedores) con los servicios prestados.

Analisis:
La posicién de la empresa respecto a la experiencia proporcionada a los proveedores
es buena, sin embargo no se lleva a cabo ningun procedimiento que recopile la
informacion correspondiente a la satisfaccion del proveedor y por lo tanto no se
pueden llevar acciones que mejoren la atencion y experiencia del mismo. Lo anterior
aunado a la falta de seguimiento de la cartera de proveedores, asi como de las
necesidades y exigencias de los proveedores mas importantes del sector.
Estos fueron los puntos tratados en la prueba de Kaisen, la cual como se habia
mencionado sirvid para realizar un estudio mas a fondo a los miembros de la
organizacion que se llevara a cabo el instrumento del estudio de campo que abarca
los siguientes rubros:

e Autonomia.

e Trabajo en equipo.
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e Apoyo.

e Comunicacion.

e Presion.

e Reconocimiento.

e Equidad.

e Innovacion.

e Percepcion de la Organizacion.
e Motivacion Intrinseca.

e Sueldos y Salarios.

e Promocion y Carrera.

e Capacitacion y Desarrollo.
e Ambiente Fisicoy Cultural.
e Vision.

e Productividad.

e Satisfaccion General.

El desarrollo de los puntos mencionados se llevara a cabo en el siguiente capitulo en
donde se podra identificar el nivel de la organizacion en relacién con el Clima Laboral

de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.
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CAPITULO 4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

En el presente capitulo se muestra los resultados del instrumento de investigacion
gue fueron aplicados al area operativa de la empresa Recicladora Industrial un
Mundo Verde S.A. de C.V., que consta 0 esta integrada por diez miembros del area
mencionada, los cuales cubren los puestos de ayudante general, clasificadores de
desechos industrializables y choferes; por indicaciones gerenciales no es aplicado el

instrumento al area administrativa.

Es importante recordar que el objetivo del instrumento es dar propuestas de solucién
a la hipotesis que se planted inicialmente.

4.1 Unidad de andlisis, poblacién y muestra.

Se definir4 en el presente capitulo los términos que se han estudiado para poder

realizar el instrumento de medicidn sobre el clima organizacional.
4.1.1 Unidad de anélisis

Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 273) definen a la unidad de
analisis como casos 0 elementos (personas, organizaciones, periodicos,
comunidades, situaciones, eventos, ect.) objeto de estudio, el sobre qué o quiénes se
van a recolectar datos depende del planteamiento del problema a investigar y de

alcances del mismo, en nuestra investigacion trabajaremos con los

colaboradores de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.
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4.1.2 Poblacion

Una vez que ya se ha definido la unidad de analisis, el siguiente paso es determinar
la poblacion que se va a estudiar y de la cual se van a generar resultados, por lo
tanto Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 275) citando a Selltiz et al., (1980)
define a la poblacion como el conjunto de todos los casos que consideran una serie

de especificaciones.

Derivado de lo anterior la poblacion es personal masculino de 22 afios a 35 afios que
labore en el area operativa de la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.

A. de C.V., esta area abarcara a los ayudantes generales, clasificadores y choferes.

4.1.3 Muestra

Para un proceso cuantitativo Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 273,
277,278) lo define como un subgrupo de la poblacion de interés (sobre el cual se
recolectardn datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con

precision), éste a la vez debe ser representativo de la poblacion.

El tamafio de nuestra poblacion nos permite trabajar sobre una muestra del 100%

sobre el objeto de la investigacion.

4.1.3.1 Tipos de muestra

La muestra se categoriza en dos grandes grupos: la muestras probabilisticas y las
muestras no probabilisticas.

Los autores Hernadndez, Ferndndez y Baptista (2006, p. 277,278) definen a la
muestra probabilistica como: un subgrupo de la poblacion en el que todos los

elementos de ésta tienen la misma posibilidad de ser elegidos.
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Mientras que la muestra no probabilistica o dirigida la define como: subgrupo de la
poblacion en la que la eleccidon de los elementos no dependen de la probabilidad sino

de las caracteristicas de la investigacion.

Para el trabajo de investigacion se emple6 un muestreo no probabilistico del tipo

intencional, ya que solo a cierta area de la unidad de analisis se aplicé la encuesta.

Cabe mencionar que las caracteristicas de los encuestados son las siguientes:
e Que trabajen en la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de
C.V.

e Que pertenezcan al area operativa.

4.2. Instrumentos utilizados para la recoleccion de lainformacion

Teniendo en cuenta el disefio metodoldgico y el objeto de estudio de la investigacion

el instrumento utilizado fue la encuesta.

4.2.1 Encuesta

El instrumento que se utilizara en este trabajo de investigacion es una encuesta que
consta de 111 items los cuales seran divididos en 17 dimensiones para poder

analizar cada uno de ellos.

Tabla 13. Dimensiones de evaluacion

Dimensiones
Autonomia
Trabajo en equipo
Apoyo
Comunicacién
Presion
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Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Percepcion de la organizacion
Motivacion Intrinseca
Sueldos y salarios
Promocion y carrera
Capacitacion y desarrollo
Ambiente fisico y cultural
Visién

Satisfaccién general
Productividad

Fuente: Elaboracién propia.

Para poder codificar cada item es necesario otorgarles un valor, para ello se
utilizara el modelo conocido como “Escala de Likert” para poder realizar el analisis
cuantitativamente, es necesario insistir que cada item tenga su codificacion la cual

sera la siguiente:

1.- Muy en desacuerdo
2.- En desacuerdo

3.- Neutral

4.- De acuerdo

5.- Muy de acuerdo

Los datos obtenidos de 10 encuestas aplicadas, fueron procesados en Excel para
poder codificarlas y asi obtener las graficas y porcentajes necesarios para poder

interpretar los resultados obtenidos.

El instrumento utilizado tendra dos formas de lectura una de ellas es la interpretacion

de cada una de las dimensiones por grafica independiente y otra la cual mide el area
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critica de la organizacion y la cual da un punto de referencia para las areas con

posibilidad de mejora.

4.3 Escala de calificaciones

Para poder dar una interpretacién a la siguiente grafica es necesario saber de la
escala de calificaciones que nos ayudara a comprender el nivel en que se

encuentran los colaboradores operativos.

Para la interpretacion de los indicadores se utilizd la siguiente escala de
calificaciones:

e 1a2.50 Area critica con necesidad de mejora.

e 2.51 a3.50 Area estable con posibilidad de mejora.

e 3.51a4.0 Area bien.

4.4 Resultados
4.4.1 Andlisis cuantitativo

Se presenta la interpretaciéon de los resultados obtenidos de la aplicacion de la

encuesta por dimensiones las cuales tuvieron la siguiente calificacion:

Tabla 14. Calificacién de las Dimensiones.

Dimensiones Calificacién
Autonomia 3.11
Trabajo en equipo 3.17
Apoyo 2.70
Comunicacién 2.77
Presion 2.17
Reconocimiento 2.77
Equidad 3.11
Innovacion 3.11
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Percepcion de la organizacion 2.59

Motivacion Intrinseca 3.62
Sueldos y salarios 3.03
Promocién y carrera 3.37
Capacitacion y desarrollo 3.24
Ambiente fisico y cultural 2.73
Vision 3.32
Satisfaccion general 3.22
Productividad 2.95

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacion se presenta de manera grafica las dimensiones de la encuesta para
dar la interpretacion de la calificacion y estar en posibilidad de determinar las areas

gue necesita darle mayor atencién y poder determinar las recomendaciones

adecuadas.
item 1. Analisis del instrumento.
ANALISIS DEL INSTRUMENTO
4 362
35 3.1 3.17 311 3.11 a2 037 3.24 332322 _ __
. IUD £.9D

B ANALISIS DEL INSTRUMENTO

Fuente: Elaboracién propia.
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En la grafica anterior se puede apreciar cuales son las areas que necesitan mejorar

para poder aumentar la productividad dentro la organizacion.

Area critica con necesidad de mejora (1.0 a 2.50), dentro de este rango se encuentra
la dimension de presion, lo que indica que a los colaboradores operativos de la
organizacion no pueden desempefar sus funciones correctamente ni se les presiona

mas de lo que su puesto requiere.

Areas estables con posibilidad de mejora (2.51 a 3.50), en este rubro se encuentran
las siguientes dimensiones: autonomia (3.11), los colaboradores tienen actividades
gue pueden desempefiar de acuerdo a su criterio; trabajo en equipo (3.17), los
colaboradores trabajan en areas segmentadas dentro de la organizacion por lo
regular en equipos de dos miembros; apoyo (2.70), los colaboradores manifiestan
haber recibido apoyo de forma personal por parte de la organizacién; comunicacion
(2.77), en las areas de trabajo los colaboradores deben tener una relacién sana de
comunicacion entre ellas; reconocimiento (2.77), para algunos colaboradores de la
organizacion les es importante que reconozcan su trabajo y lo hagan de modo
publico; equidad (3.11), la mayoria de los colaboradores les importa que todos
reciban el mismo trato en el trabajo para no ocasionar malos entendidos entre ellos;
innovacion (3.11), hay colaboradores que dan ideas que pueden servir para hacer
una mejora en su trabajo; percepcion de la organizacién (2.59), las ideas de los
colaboradores en esta dimensién puede diferenciar de acuerdo a sus necesidades de
cada uno de los miembros de la organizacion; sueldos y salarios (3.03), para algunos
colaboradores el pago que reciben es justo en proporcion con el trabajo realizado,
pero para otros los ingresos obtenidos pueden resultar bajos segun sus expectativas;
promocion y carrera, la organizacion les brinda los elementos necesarios que
requieren para poder tener un crecimiento en la organizacion o buscar algun
desarrollo personal; capacitacion y desarrollo, para algunos colaboradores creen
necesaria la implementacion de capacitacion pero para otros no lo creen necesario;
ambiente fisico y cultura, los colaboradores creen necesario mejores adecuaciones a

sus area de trabajo por las condiciones climaticas; vision, los colaboradores
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mencionan que la organizacion puede crecer mas; satisfaccion general, para algunos
colaboradores se sienten satisfechos con los logros obtenidos hasta el momento;
productividad, algunos colaborares manifiestan que la productividad es bajo segun

Sus expectativas .

4.4.2 Dimensiones

Conjunto de items que miden diferentes caracteristicas de un area determinada para

poder interpretar los resultados obtenidos del instrumento de investigacion.

De esta manera poder determinar las areas con posibles mejoras para la

organizacion.

ftem 2. Autonomia.

[ Series1
32.86%
0,
21.43% 22.86%
11.43% I I 11.43%
Muy en En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Autonomia, es una de las dimensiones que se encuentra integradas por siete items

de evaluacion:
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e Decido el modo en que ejerceré mi trabajo.

e Propongo mis propias actividades de trabajo.

e Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

e Organizo mi trabajo como mejor me parece.

e Creo que el trabajo que estoy realizando es totalmente transcendente.
e Me siento capaz para realzar las funciones que tengo a mi cargo.

e Creo que muchos factores externos provocan que mi trabajo sea eficiente.

Los cuales nos da los resultados del 32.86 % que esta de acuerdo en la autonomia
gue puede ejercer dentro de la organizacion y con ello poder organizar su trabajo
para poder realizar sus actividades sin recibir presion, mientras que los extremos “el
muy en desacuerdo” y el “muy de acuerdo” se encuentran con un 11.43% que es el
porcentaje mas bajo que hay en este rubro, lo cual indica que hay areas dentro de la
organizacién en donde no tienen autonomia, en segundo lugar se encuentra el “en
desacuerdo” con un porcentaje de 21.43% y por ultimo un estado neutral de un
porcentaje de 22.86% en donde no presentan inconformidad por su autonomia

laboral.

item 3. Trabajo en equipo.

W Seriesl
37%
21% 21%
14%
6%
Muy en En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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Una segunda dimension que se analizO es el trabajo en equipo que se encuentra

integrado por siete items, los cuales son:

e La mayoria de las veces en mi departamento compartimos la informacion mas
gue guardarla para nosotros.

e En mi departamento nos mantenemos en contacto permanentemente.

e En mitrabajo todos nos llevamos muy bien.

e Tengo confianza en mis comparieros de trabajo.

e En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo.

e Cuando hay fallas o errores en mi area o departamentos, reconocemos que
Nnos equivocamos.

e EXxiste espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en mi

empresa.

En este rubro se encuentra un porcentaje de 37% en “de a acuerdo” lo cual indica
gue hay un trabajo con apoyo entre los miembros; un porcentaje de 21 % los obtuvo
los “muy en desacuerdo” y “neutral’, un 6% en “de acuerdo” que fue el porcentaje
mas bajo que se tuvo en la encuesta y en el rubro de 14% opina que es “muy de

acuerdo”, por lo tanto la mayoria de los colaboradores trabajan en equipo.
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item 4. Apoyo.

M Series1
24% 24%
20% 20%
10%
1%
|
Muy en En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo Sin respuesta
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

En la tercera dimension es la de “apoyo” que consiste en el soporte que recibe el
colaborador de forma personal en relacion directa con su jefe, esta integrada por 7

items, que son:

¢ Mijefe me motiva a superarme cada dia mas.

e Mijefe es para mi un ejemplo a seguir.

e Mijefe logra que mis compaferos y yo trabajemos como un verdadero equipo.
e En esta empresa los jefes cuidan de su personal.

e Mijefe me respalda y deja que yo aprenda de mis errores.

e Mijefe me trata con respeto.

e Mijefe pone a hacer cosas propias del puesto que tengo.

En este rubro se encuentra un empate de 24% de “muy en desacuerdo’ y
“neutral” este porcentaje fue el mas alto por lo tanto no se sienten identificados
con su jefe inmediato, un porcentaje del 20% lo tienen dos conceptos “en

desacuerdo” y “de acuerdo”, la probabilidad de que la ayuda no se las ha dado a

85



todos los colaboradores, el 10% del porcentaje esta “muy de acuerdo” con el trato

del y por ultimo un 1% que corresponde a una pregunta no contestaron.

iftem 5. Comunicacion.

W Series1

37%

23%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

El apartado de comunicaciones se encuentra integrado por seis items los cuales son:

e En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y
empleados.

e En esta empresa hay buena comunicacion entre todos.

e En esta empresa contamos con la informacioén necesaria para realizar nuestro
trabajo.

e Mijefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

e Mijefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

e Lacomunicacion oficial de los directores a los trabajadores es clara.

El porcentaje mas alto es de 37% se maneja de modo neutral, lo que demuestra que
no hay tendencia a favor o en contra, el 23 % se encuentra de forma negativa “muy

en desacuerdo’, el 22% esta de acuerdo con la comunicacion que se maneja en la
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empresa que es “de acuerdo”, un 12 % “en desacuerdo” y un 7 % esta “muy en
acuerdo” con la comunicacién que se trabaja dentro de la organizacién lo cual es un

porcentaje bajo.

item 6. Presion.

M Series1

40%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Dentro del apartado de las dimensiones se encuentra el rubro de presion el cual tiene

los siguientes items:

e En casa, a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo.

e Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

e Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar.

e Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

e Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de alto estrés,
debido a la exigencia del trabajo.

e Me siento estresado y ansioso con las responsabilidades que tengo a mi

cargo.
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En este apartado de acuerdo a la gréfica se encuentra de manera positiva ya que ya
que el 40% esta en “muy en desacuerdo” en sentirse presionados, un 27 % se
encuentra de modo neutral, 20 % “en desacuerdo” aun muestra un lado positivo en la

presion laboral y solo un 3 % “muy de acuerdo” y es el porcentaje que sufre presion

laboral.
item 7. Reconocimiento.
[ Seriesl
28% 28%
22%
15%
7%
Muy en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracioén propia.

Reconocimiento es otro rubro que se manejan dentro de las dimensiones de la

encuesta el cual esté integrado por seis items y son los siguientes:

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

e La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un
error.

e Mijefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

e Mijefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe de hacer.

e Mijefe reconoce cuando hago un buen trabajo.
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e Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa.

En los porcentajes que se manejan dentro de este rubro el 28% de esta en “en
desacuerdo” y “neutral”, la parte neutral no aporta observaciones positivas ni
negativas, pero la parte en desacuerdo demuestra que no hay reconocimiento de
logros para la mayoria de los colaboradores operativos, el 22% representa la parte
positiva de la empresa en reconocimiento de logros, un 15% estda en “muy en
desacuerdo” lo cual muestra un poco su lado negativo y un 7 % confirman que sus

logros han sido reconocidos en su area de trabajo.

item 8. Equidad.

[ Series1

36%

33%

16%

7% 9%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Equidad es otro rubro trabajado en las dimensiones el cual se encuentra integrado

por siete items los cuales son:

Mi jefe me felicita cuando realizo bien mi trabajo.

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.
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e Si me jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo
merece.
e Mijefe no tiene favoritos.

e Los directivos tratan igual a todos los que trabajamos en esta empresa.

La encuesta sefiala un 36 % de neutralidad en las respuestas, no presenta lado
positivo o negativo, 33% “de acuerdo” lo cual significa que demuestran una equidad
grupal favorable, un 16 % “muy en desacuerdo” en relacién al rubro, un 9% “muy de

acuerdo” un resultado positivo y por ultimo un 7% esta “en desacuerdo”.

ftem 9. Innovacion.

[0 Series1

42%

20% 22%
(o)

15%

2%
||

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

En la parte de la Innovacion se encuentra integrada por seis items los cuales son los

siguientes:

e En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores metodos para

hacer el trabajo.
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e En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos para
desarrollar nuevas ideas.

e En el departamento todos estamos abiertos al cambio.

e Mijefe me anima a mejorar las formas de hacer las tareas.

¢ Mijefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

e Mi jefe valora nuevas formas de hacer las cosas.

En este rubro aun presenta un 42% neutral no indica alguna tendencia hacia lo
positivo o lo negativo, un 22% “en desacuerdo” en implementar nuevas formas de
trabajo e innovacion, 20% “muy en desacuerdo” es un indicador que confirma que no
se ha implementado la innovacién esperada, un 15% esta “de acuerdo” en nuevas
formas de trabajo mientras que solo un 2% esta “muy de acuerdo” en la innovacion

planteada en la organizacion.

item 10. Percepcion de la organizacion.

M Seriesl

37%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Percepcion de la organizacion, en este rubro se encuentra integrada por seis items,

los cuales son:
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e Sipudiera irme de esta empresa a otro trabajo igual, me iria.

e Trabajo en esta empresa por necesidad, mas que por gusto.

e Me da pena decir que trabajo en esta institucién por la imagen negativa que
ellatiene en la sociedad.

e Me siento muy apenado de trabajar en una institucion que tiene muchos
conflictos internos.

¢ No me siento identificado con los valores de la institucion.

e En general, no me siento orgulloso de trabajar en esta institucion.

El porcentaje mas alto es de 37% que representa “en desacuerdo”, confirma un lado
positivo, con un 31% es “neutral”’, no genera informacién de a favor o en contra, un
15% esta en “muy en desacuerdo” representando una inclinacion positiva de trabajar
en esta organizacion, un 10% esta “muy de acuerdo” lo que estd demostrando que si
habria algo mejor se iria y por ultimo un 7% “de acuerdo” con la encuesta, de

mostrando una afinidad con “ muy de acuerdo”.

ftem 11. Motivacion Intrinseca.

M Seriesl

45%

8%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Motivacion Intrinseca es otro rubro que se tomo en cuenta para la encuesta de que
realzo para medir el clima laboral, el cual esta integrado por seis items que son los

siguientes:

e En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados estamos muy
comprometidos con nuestro trabajo.

e Mitrabajo en esta empresa es muy importante

e Mitrabajo es interesante.

e En esta empresa mis comparfieros y yo hacemos nuestro mejor esfuerzo
porque el trabajo salga bien.

e En esta empresa mis compafieros y yo nos sentimos bien de hacer nuestro
trabajo.

e Si es necesario, no me importa quedarme mas tiempo en mi trabajo fuera del

horario establecido.

El instrumento de investigacion ha arrojado datos que permiten inferir que un 45%
esta “de acuerdo” lo que significa que tiene una inclinacion positiva, con un 20% se
encuentran dos conceptos el “neutral” y el “muy de acuerdo” se puede mencionar con
una inclinacion positiva, con un 8% “muy de acuerdo” con inclinacion negativa y por

ultimo un 7% “en desacuerdo”.
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item 12. Sueldos y salarios.

M Seriesl

32%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

El rubro de sueldos y salarios se encuentra integrado por seis items los cuales son

los siguientes:

En esta empresa me pagan por un salario justo.

Las prestaciones que se me brindan es esta organizacion son satisfactorias.

e Las aportaciones y ascensos en mi organizacion se manejan de una manera
justa.

e Los incrementos salariales normalmente son inferiores a los de la inflacion en
el pais.

¢ No existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional.

e En general, no existe un sistema de sueldos y prestaciones que motiven al

trabajador a mejorar su productividad en la institucion.

El porcentaje mas alto esta representado por un 32% que lo presenta la parte
‘neutral’”, no presenta algun tipo de inclinacién, con un 27% un “de acuerdo”

tendencia a una inclinacién positiva, con un 20% “en desacuerdo”, este porcentaje
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estd inclinado mas hacia el lado negativo, con un 10% “muy de acuerdo” y por ultimo

un 12% “muy en desacuerdo”.

item 13. Promocién y carrera.

[ Series1

35%

25%

22%

15%

3%
[ ]

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Promocién y carrera es otro rubro que se tomd en cuenta para la cuesta realizada
para la organizacion la cual se encuentra integrada por seis items los cuales son los

siguientes:

e Las politicas sobre como se hace una carrera y lograr una promocion en la
institucion son ambiguas o inexistentes.

e Dado el tamafio de la institucion, hay muy pocas oportunidades de ser
promovido.

e No existe una preparacibn adecuada del trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucion.

e En el tiempo que llevo en la institucién, nunca he logrado un ascenso.
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e No creo que me estén tomando en cuenta, en el presente para promoverme.

e No me veo con un futuro halagiefio dentro de esta institucion.

De los indicadores anteriores el porcentaje mas alto con un 35% representa el “de
acuerdo” que tiene una inclinacién negativa, con un 25% se encuentra en un estado
“neutral”’, mientras que un 22% “en desacuerdo” considera que si hay promocion, el

15% “muy de acuerdo” es un porcentaje mas elevado que un 3% en “muy en

desacuerdo”.
item 14. Capacitacion y carrera.
@ Series1
25% 25%
22%
20%
7%
1%
[
Muy en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Muy de acuerdo Sin respuesta
desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Otro rubro considerado para la cuesta de clima laboral es el de capacitacion y

desarrollo el cual se encuentra integrado por seis items que son los siguientes:

e La capacitacion que la institucion que ofrece no va de acuerdo con su mision y
objetivos.

e La instituciobn nunca me ha preguntado mis intereses y necesidades de
capacitacion.

e La capacitaciéon que se ofrece al personal es obsoleta.
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e Mis responsabilidades de trabajo me impiden recibir la capacitacion que yo
requiero.
e La institucion solo ofrece cursos de adiestramiento basico.

e Lainstituciéon no destina los recursos suficientes para capacitar a su personal.

En este rubro es presentado por un 25% en dos conceptos “en desacuerdo” y
“neutral”’, dando una inclinacion positiva por el estilo de preguntas, con un 22% “de
acuerdo”, en que en la organizacion no ofrecen capacitacion que es necesaria mismo
que lo confirma un 20% en “muy de acuerdo”, solo un 7% “muy en desacuerdo”, en
este rubro hay un concepto mas un 1% ya que hubo una pregunta sin responder de

este rubro.

item 15. Ambiente fisico y cultural.

M Series1

35%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

Otro rubro que es importante considerar en la encuesta es el de ambiente fisico y

cultural, el cual esta integrado por once items los cuales son los siguientes:

e El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio.

e Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.
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e Elambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

e Elentorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.

e Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo.

e Lailuminacion del area de trabajo es deficiente.

e Los medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo son
obsoletos y/o estan en mal estado.

¢ No hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en
la institucion.

e Existen conductas discriminatorias hacia algunas personas.

e Es frecuente escuchar quejas de abusos de poder de algunos directivos

e Es frecuente escuchar quejas de acoso sexual.

Un 35% del porcentaje es “en desacuerdo” que presenta la mayoria mientras que un
26% se encuentra en estado “neutral, pero un 21% “de acuerdo” representa “de
acuerdo” que se area es favorable, un 12% “muy en desacuerdo” no esta de acuerdo
con su area de trabajo y por ultimo un 5% considera que el area y los medios son los

mas adecuados para poder realizar sus actividades.
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{tem 16. Vision.

W Seriesl

38%

28%

17%
13%

3%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Otro rubro considerado para la encuesta de clima laboral es la vision de la

organizacion el cual se encuentra integrado por los siguientes items:

Los objetivos de mi departamento son claros.

e Estoy de acuerdo con los objetivos de mi departamento.

e Considero que los objetivos de mi departamento pueden lograrse actualmente.

e [Esta empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo
a nuestro trabajo.

e Sé muy bien lo que la empresa espera de mi.

e Existe planeacion en esta institucion.

El porcentaje de 38% “neutral” como se ha mencionado en otras ocasiones no
representa alguna inclinacién, el 28% “de acuerdo” con la vision de la organizacion,
mientras que un 17% es “en desacuerdo” con los puntos de este rubro, un 13% “muy
de acuerdo” y solo un 3% se encuentra en “muy en desacuerdo”, la parte neutral

deberia ser estudiada mas a fondo.
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item 17. Satisfaccion general.

@ Seriesl

37%

30%

129 129
% % 10%

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.

La satisfaccion general es un rubro dentro de las dimensiones que era necesario

encuestar y esté integrada por seis items los cuales con los siguientes:

Estoy satisfecho con mi trabajo.

Estoy satisfecho con la relacion con mi jefe.

Estoy satisfecho con los resultados de mi trabajo.

Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta empresa.
Estoy satisfecho de las relaciones con mis comparieros.

Estoy satisfecho con la capacitacion que recibo en esta empresa.

La encuesta ha mostrado que un 37% esta “de acuerdo” lo cual tiene una inclinacién

positiva dentro de la organizacion, un 30% se encuentra en estado “neutral’, pero

hay un empate con un 12% en “muy en desacuerdo” con “en desacuerdo” los dos

tiene una tendencia negativa, y por ultimo solo un 10% considera que hay una buena

satisfaccion laboral, en general la mayoria de los trabajadores estan satisfechos con

sus actividades dentro de la organizacion.
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ftem 18. Productividad.

Muy en desacuerdo  En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

M Seriesl

30%

Fuente: Elaboracién propia.

El dltimo rubro que se consideré en esta encuesta realizada a los colaboradores de

la organizacion esta la productividad que esta integrada por seis items los cuales son

los siguientes:

Algunas tareas diarias asignadas tienen poca relacién con las metas.

El trabajo en equipos con otros departamentos es bueno.

Cuando necesito informacion de otro departamento lo puedo conseguir
facilmente.

Cuando las cosas salen mal los departamentos son rapidos en culpar a
otros.

Los departamentos resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras.

Sin remuneracion no trabajo horas extras.
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En este rubro el 30% “de acuerdo” presenta una inclinacion positiva en la
productividad de la empresa, seguido por un 27% de “neutral” el cual no presenta
alguna inclinacion, mientras que el 25% es un “en desacuerdo” en relacién con la
responsabilidad de las tareas con otros departamentos, seguido por un 12% de “muy
en desacuerdo”, que presenta una, inclinacién hacia el lado negativo y por Gltimo un
7% de “muy de acuerdo” en relacion de la productividad hacia otros departamento

presenta estar a favor de la encuesta.

En las graficas anteriores se ha presentado el resultado del instrumento de
evaluacion lo cual no ha indicado un parametro de coémo se encuentra la
organizacion Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., a continuacion se

presenta como quedaron los porcentajes mas altos del analisis.

Tabla 15. Total en porcentajes de las dimensiones

Dimensiones Porcentaje Concepto
Autonomia 33% De acuerdo
Trabajo en equipo 37% De acuerdo
Apoyo 24% Muy en desacuerdo
Comunicacién 37% Neutral
Presion 40% Muy en desacuerdo
Reconocimiento 28% En desacuerdo y Neutral
Equidad 36% Neutral
Innovacion 42% Neutral
Percepcion de la organizacion 37% Desacuerdo
Motivacion Intrinseca 45% De acuerdo
Sueldos y salarios 32% Neutral
Promocién y carrera 35% De acuerdo
Capacitacion y desarrollo 25% En desacuerdo y Neutral
Ambiente fisico y cultural 35% En desacuerdo
Vision 38% Neutral
Satisfaccién general 37% De acuerdo
Productividad 30% De acuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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Por lo tanto se puede observar que la parte en “de acuerdo” tiene la mayoria de las
dimensiones evaluadas (siete), de la parte “Neutral” son cinco dimensiones a favor,
la parte “Muy en desacuerdo” y “En desacuerdo y Neutral” cada uno obtuvo dos las
dimensiones trabajadas y solo tuvo una posicion “En desacuerdo”, por lo tanto se

puede concluir que la mayoria de la poblacion esta de acuerdo.

A continuacién se presenta un andlisis FODA para poder identificar las fortalezas y
debilidades que se presentan en la organizacion (andlisis interno), asi como las

oportunidades y amenazas (analisis externo).

Cabe resaltar que para el andlisis interno se consideraron los items del instrumento

de investigacion para poder tener una referencia mas exacta.

Para el escritor Ponce (2007, p.2-3), el analisis FODA consiste en realizar una
evaluacion de los factores fuertes y débiles, diagnostican la situacion interna de una
organizacién, asi como su evaluacién externa, las oportunidades y amenazas,
también es una herramienta que puede considerarse sencilla y que permite obtener
una perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion determinada.
Una fortaleza de una organizacion es alguna funcién que ésta realiza de manera
correcta, como son ciertas habilidades y capacidades; una debilidad se define como
un factor que hace vulnerable a la organizacion o simplemente una actividad de la

empresa realiza de forma deficiente, lo quela coloca en una situacién débil.

Ponce (2007), las oportunidades constituyen aquellas fuerzas ambientales de
caracter externo no controlables por la organizacion, pero que representan
elementos potenciales de crecimiento; las amenazas son lo contrario de lo anterior y

representan la suma de las fuerzas ambientales no controlables por la organizacion.
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Dado los conceptos de las fortalezas y debilidades de una organizacion, que en
resumen es la parte interna de la misma, pasaremos a ver los aspectos de la

empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.

a) Andlisis interno

Fortalezas:
¢ Autonomia de los trabajadores (en algunas areas).
e Trabajo en equipo (en algunas areas).
e Perciben a la organizacion estable para trabajar.
¢ No hay presion en el trabajo.
e La mayoria de los trabajadores de encuentra motivados.
e Espacio fisico favorable para el trabajo.

e Promocion y carrera estables en la organizacion.

Debilidades:
e Los trabajadores no sienten apoyo personal por parte de la organizacion.
¢ No hay comunicacion entre departamentos de la organizacion.
¢ No se reconoce el trabajo de los colaboradores.
¢ No hay equidad entre departamentos.
¢ No se preocupan por ser innovadores en el sentido laboral.
¢ No hay una filosofia clara de la organizacion.
e Los colaboradores no sienten una remuneracion justa.
e Los colaboradores no reciben una capacitacion adecuada.

e La productividad en los ultimos 12 meses ha presentado bajas.

A continuacién presentaremos la parte externa de la empresa las cuales no tiene la

facultad de controlar.
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b) Analisis externos

Oportunidades:

Que el precio del mercado mejore.

Aprovechar la crisis de la competencia.

Ampliar mercado de material.

Convenio con proveedores.

Apertura a nuevos mercados.

Diversificarse en productos relacionados.

Eliminacion de barreras comerciales en nuevos mercados.

Crecimiento mas rapido en el mercado.

Amenazas:

Trabajar en la organizacion por necesidad.

Mejor condiciones de trabajo en las competencias.

Cierre de principales clientes.

Deslealtad de los proveedores.

Crisis regionales y mundiales.

Entrada de nuevos competidores.

Crecimiento mas lento en el mercado.

Creciente poder de negociacion de clientes y proveedores.

Cambios demograficos adversos.
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Figura 6. Analisis de Matriz FODA

FORTALEZAS

Autonomia de los trabajadores.
Trabajo en equipo.

Estabilidad en el trabajo.

No hay presion en el trabajo.
Motivacién de los trabajadores.
Espacio fisico favorable para trabajar.
Promocion y carrera estables.

OPORTUNIDADES

Mejoramiento del precio del mercado.
Aprovechar la crisis de la competencia.
Ampliar mercado de material.
Convenio con proveedores.

Apertura a nuevos mercados.

Eliminacion de barreras comerciales en
nuevos mercados.

Crecimiento mas rapido en el mercado.

Diversificarse en productos relacionados.

DEBILIDADES

Los trabajadores no sienten apoyo.
No hay comunicacion entre departamentos.

No hay reconocimiento de los
colaboradores.

No hay equidad entre departamentos.
No hay innovacién.
No hay filosofia clara de la organizacién.

Los colaboradores no sienten justa la
remuneracion.

No hay capacitacion adecuada.
Baja productividad en los ultimos 12 meses.

AMENAZAS

Trabajar en la organizacion por necesidad.

Mejor condiciones de trabajo en las
competencias.

Cierre de principales clientes.
Deslealtad de los proveedores.

Crisis regionales y mundiales.
Entrada de nuevos competidores.
Crecimiento mas lento en el mercado.

Creciente poder de negocios de clientes y
proveedores.

Fuente: Elaboracion propia.

Al realizar el andlisis interno se consideraron los items con mayor porcentaje positivo

del instrumento de investigacion.
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Al realizar el analisis interno de debilidades se tomaron en cuenta los items con
mayor porcentaje negativo para poder evaluar las areas de posible mejora, de esta

manera las propuestas seran lo mas acertadas posibles.

En el andlisis de oportunidades y amenazas, se tomaron en cuenta los aspectos
externos que la organizacion no puede controlar, pero que puede tomar en cuenta

para poder provenir contingencias futuras, tomando las medidas adecuadas.

En este capitulo se analizaron los datos obtenidos de la aplicaciéon del instrumento de
investigacion, lo cual se observa que hay que trabajar en distintas areas, asi como en

la reintegracion de la organizacion.
De esta manera se ha obtenido el andlisis del instrumento empleado para poder

medir el nivel de clima organizacional y el cual dar4 pauta para presentar propuestas

de mejora en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 5. PROPUESTA DE MEJORA PARA LA
EMPRESA RECICLADORA INDUSTRIAL UN MUNDO VERDE
S.A. DE C.V.

En el presente capitulo se hara referencia a las propuestas que tendrdn como
objetivo mejorar el clima organizacional en la empresa, con base en los resultados
del instrumento de evaluacion que se aplico a los colaboradores operativos.

Para ello es necesario tomar un criterio de evaluacion para poder dar las

recomendaciones adecuadas.

e Muy en desacuerdo y en desacuerdo: requiere atencion inmediata.
e Neutral: requiere atencion a corto plazo.
e De acuerdo y muy de acuerdo: es necesario dar apoyo y mantenimiento de

estrategias ya establecidas.

Por otro lado es pertinente retomar las teorias que han servido con base en soportar

la propuesta de investigacion.

5.1 Teorias de clima organizacional.

El clima organizacional ha sido estudiado por diferentes investigadores a los largo del
tiempo entre los cuales encontramos Forehan y Gilmer en donde su aportacion se
basa en el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion,
mientras que para Waters aporta las percepciones que tienen los trabajadores de la
organizacién, mientras que para Likert aporta que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo, entre otras

aportaciones.

108



5.1.1 Clima organizacional.

Por otro lado el clima organizacional es un instrumento de medicion interna que mide
el grado de comunicacién, conducta y aptitudes, de los miembros de las
organizaciones. Desde hace mucho tiempo se ha estudiado este tema en diferentes

giros como lo son la industrial, empresarial, servicios y educacion.

Uno de los primeros estudios realizados por el aleman Kurt Lewis en 1930, que le
habia dado el nombre de “atmosfera psicolégica’ que tenia una mayor relacién con el
tipo de liderazgo dando como resultado que habia diferentes tipos de atmosfera

psicologica dependiendo del ambiente laboral que rodeaba al trabajador.

Asi es como nos adentramos en el estudio del clima organizacional y como esta
herramienta es de suma importancia para los administradores, ya que su aplicacion
ayudara oportunamente a identificar los malestares de las organizaciones y con ello
obtener un diagnostico.

Es importante tener una retroalimentacion de los colaboradores para poder mejorar
la vida laboral y con ello poder aumentar la productividad que es uno de los factores

importantes para cualquier organizacion.

En el caso de México el clima laboral es un tema joven, tuvo que pasar por diferentes
etapas como la independencia, revolucion dando origen a las primeras leyes del
trabajador, surgiendo la oportunidad de los administradores para realizar estudios
relacionados al comportamiento de los colaboradores, es asi como la primera
institucion en el pais aplica el instrumento para medir el clima organizacional la cual

fue el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado,
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dando como resultado las areas para implementar acciones de mejora continua y
teniendo como objetivo principal mejorar el servicio al derecho ambiente y al mismo

tiempo mejorar su entorno laboral.

La motivacion y la satisfaccion laboral en México en los Ultimos afios se encuentran
en una escala baja de acuerdo al estudio de la revista Forbes, ya que los
trabajadores no sientes satisfaccion, dando como resultado la resignacion a su

puesto y ofreciendo una baja productividad.

Una de las teorias que se trataron fue la de Likert en donde deja bien en claro que
existen dos sistemas de autoritarismo que serian el explotador y paternalista, que el
primero rige por miedo mientras que el segundo es basado en las necesidades
sociales de los empleados dando un ambiente estable y de forma estructurada, con

la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.

5.1.2 La productividad

La productividad es una de las dimensiones que se estudia dentro de una
organizacion ya que mide el crecimiento desarrollo de la misma, por ese motivo es
un tema primordial a abordar, asi entonces la relacion entre la satisfaccion laboral
con la productividad ya que resulta un reto para la organizacién, como ya se habia
comentado en capitulos anteriores México ocupa el Ultimo lugar en cuestion de
felicidad en el trabajo, es un indice que alerta y deja claro que no les preocupa la

salud laboral de los trabajadores.

Es importante resaltar que un buen clima organizacional mejora la productividad y

satisfaccion de los colaboradores por ello es importante saber en qué situacién se
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encuentra la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V. gque es

nuestro objeto de estudio.

5.2 Hallazgos encontrados en el desarrollo del trabajo de
investigacion

A continuacion se presenta los siguientes hallazgos encontrados en la investigacion,
los cuales nos han permitido identificar para encontrar los hechos positivos y

negativos de la organizacion y con ello plantear propuestas de mejora.

Es importante recordar que las dimensiones que se tomaron como base para la
evaluacion a la vez estaban integradas por items que nos ayudaron a tener una idea

del rubro a medir.

Tabla 16. Hallazgos Positivos

Autonomia

Los trabajadores deciden el modo de ejecutar su trabajo.
Trabajo transcendente.

Determinacion de actividades de trabajo.

Capacidad de realizar las funciones que tienen a su cargo.
El trabajo eficiente es provocado por factores externos.
Trabajo en equipo

Confianza entre trabajadores.

Compartir informacién

Reconocimiento de errores

Contacto permanente.

Apoyo

Respeto entre jefe y subordinado.

Realizan tareas de su puesto.

Comunicacién

Informacion necesaria para realizar el trabajo

Presién
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Los trabajadores no demuestran estrés

Tiempo para realizar el trabajo.

La institucion es un lugar relajado para trabajar.
Reconocimiento

Reconocimiento cuando se realiza un buen trabajo.
Equidad

Trato justo por parte del jefe.

Obijetivos razonables de trabajo.

Innovacién

Los operativos estan abiertos al cambio.

Animo a mejorar las formas de realizar las tareas.
Percepcion de la organizacion

Orgullo de trabajar en la organizacion.
Identificacién con los valores de la organizacion.
Motivacion intrinseca

Comprometidos con el trabajo.

El trabajo que realizan es importante.

Mejor esfuerzo al trabajo.

Se sienten bien de realizar el trabajo.

No importa si se quedan por mas tiempo

Sueldos y salarios

Salarios justos

Las prestaciones que se brindan son satisfactorias
Ambiente fisico y cultural

Areas de trabajo limpias

Areas suficientes para realizar el trabajo

Facil acceso a la informacion

Buena iluminacion para el trabajo

Se cuenta con equipo para incendio, sefia liticas para los siniestros
No existen conductas de discriminacion hacia el personal
No existe quejas de acoso sexual

Vision

La empresa tiene un objetivo y camino definido.
Existe planeacion en la institucién.

Satisfaccion general

Satisfaccion con el trabajo.

Satisfaccion con los resultados del trabajo.
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Satisfaccion con el desarrollo de la institucion.

Satisfaccion con la relacion de los compafieros.
Productividad

La relacidn con otros departamentos es buena.

Los departamentos resuelven sus problemas.

Fuente: Elaboracién propia.

Los hallazgos positivos se tomaron con base en los items del instrumento los cuales
dan cuenta a los aspectos que requiere atencidbn asi como la definicion de
estrategias para una mejora continua en estas dimensiones, de modo general se
pueden identificar que a pesar que trabajan en un ambiente donde no hay un clima
laboral favorable y tienen la facultad de elegir sus actividades a realizar, los equipos
de trabajo internos que ellos forman reflejan resultados favorables a la hora de
entregar resultados, en cuestion de apoyo por parte de su jefe inmediato manifiestan
tener respeto mutuo, no logrando una interaccibn mas profesional con él; la
comunicacion que tienen sélo es la necesaria para realizar las actividades del dia, no
hay espacio para aclarar dudas o hacer notar sus inconformidades; el trabajo que
realizan no les genera ningun estrés a los colaboradores de nivel operativos esta
dimensién mostrd resultados positivos; en la parte de reconocimiento no todos los
colaboradores estan de acuerdo a la hora de reconocer los logros de las actividades;
los colaboradores manifiestan tener una equidad justa por parte del jefe a la hora de

realizar sus actividades del dia.

Por lo tanto los colaboradores estan abiertos a experimentar cambios para innovar
las areas de trabajo; perciben a la organizacion como un lugar favorable para
trabajar, ellos identifican al trabajo como importante por lo tanto trabajan sin sentirse
presionados y dando su mayor esfuerzo; el salario que perciben los colaboradores se
les hace justo ya que las prestaciones que reciben son satisfactorias. Su érea de
trabajo se encuentra en buenas condiciones para realizar sus actividades aunque

algunas temporadas del afio no los beneficie, en relacion con la cultura de la
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empresa no se han manifestado problemas de acoso sexual o discriminacion hacia

un miembro de la organizacion.

La empresa cuenta con objetivos claros y los colaboradores saben de ello, por parte
de la satisfaccion para colaboradores es buena en relacion con el trabajo, los
resultados y la relaciéon entre compafieros, por ultimo en la productividad las areas
estan encargadas de resolver sus problemas de la manera mas favorable para todos;
estos son unos de los puntos positivos a grandes rasgos de como se encuentra la
empresa y su ambiente interno, por otra parte seguiremos analizando los puntos
negativos de la organizacion que se en listan en la tabla 17 para tener identificados

los posibles problemas de la organizacion.

Tabla 17. Hallazgos negativos

Autonomia

No pueden proponer sus propias actividades
Dependen de alguien para organizar su trabajo
Apoyo

No hay motivacion por parte del jefe inmediato

El jefe inmediato no es un ejemplo a seguir

El jefe no permite un trabajo en equipo

Los jefes no demuestran un cuidado a su personal

No hay respaldo por parte del jefe inmediato
Comunicacién

No se toma en cuenta la opinion de los trabajadores y empleados.
No hay buena comunicacion entre todos los colaboradores
No hay cumplimiento con los compromisos

No hay comunicacion oficial de los directores a colaboradores.
Reconocimiento

El jefe inmediato no hace notar los puntos fuertes.

El jefe inmediato solo habla cuando se cometen errores
El jefe inmediato no reconoce una buena ejecucion

El jefe inmediato no utiliza ejemplo de los colaboradores.
Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa,
Equidad

El jefe no felicita cuando hacen un buen trabajo.

El jefe inmediato no halaga sin motivos.

Despidos de personal sin justificacion.
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El jefe demuestra favoritismo.

No hay igualdad de trato por parte de los directivos.
Innovacién

No se adoptan nuevos métodos para hacer el trabajo.

No hay desarrollo de nuevas ideas

Sin animos para enfrentar antiguos problemas.

El jefe inmediato no valora nuevas formas de hacer las cosas.
Percepcién de la organizacion

Pueden optar los trabajadores por irse a otra empresa

Los trabajadores estan por necesidad, mas que por gusto

Sueldos y salarios

No hay aportaciones y ascensos en la organizacion.

Los incrementos salariales normalmente son inferiores.

No existen incentivos econdémicos por trabajo excepcional.

No existe un sistema que motiven en la productividad.

Promociény carrera

No existe politica para hacer carrera y lograr una promocion.

Por el tamafio de la institucion, pocas oportunidades de ser promovido.
No existe una preparacion adecuada para el trabajador

No se logra un ascenso por el tiempo de trabajo

No hay promociones en la institucion

No hay un futuro halaguero.

Capacitacion y desarrollo

La capacitacion que ofrece no va de acuerdo a la mision y objetivos.
No hay interés en las necesidades por la capacitacion,

La capacitacion que se ofrece es obsoleta

Las responsabilidades impiden la capacitacion necesaria

La institucion solo ofrece adiestramiento basico

La empresa no destina recursos suficientes para la capacitacion del personal.
Ambiente fisico y cultural

Las condiciones fisicas no son siempre las mas adecuadas, en algunas estaciones
del afio

Los medos para realizar el trabajo, se encuentran en mal estado
Vision

Los objetivos del departamento no son claros.

Satisfaccion general

No hay satisfaccién en relacion con el jefe inmediato.

No hay satisfaccion con la capacitacion que se recibe.

Productividad

Algunas de las tareas diarias que se realizan no tienen relacion con las metas.
La informacién que se trabaja fuera del departamento, no siempre se consigue
facilmente.

Cuando salen mal el trabajo, culpan a otros departamentos.

Sin remuneracion no trabajan horas extras.
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Fuente: Elaboracién propia.

Para tener una identificacién precisa de las areas de oportunidad de la organizacion

se abordan algunos puntos por dimensiones y con ello poder plantear las posibles

soluciones.

Autonomia, tienen que depender de su jefe inmediato para poder realizar sus
actividades ya que si no reciben la orden no pueden empezar con sus labores.
Apoyo, en esta dimension demuestra que se ejerce un liderazgo autocratico
ya que no se permite tener una relacion sana entre colaboradores y su jefe
inmediato, no lo estan viendo como un ejemplo a seguir, manifiestan no tener
respaldo ni cuidado hacia ellos.

Comunicacién, no es buena la relacion entre jefes y operativos, ya que no
toman en cuenta las opiniones de los colaboradores para saber de sus
necesidades y no hay cumplimento con los compromisos que se llegan a
establecer.

Reconocimiento, por parte del jefe inmediato no hace notar los puntos
favorables de los colaboradores, cuando llega hablar con ellos los hace sélo
para dar a notar sus errores y no reciben retroalimentacién de los logros de la
organizacion.

Equidad, su jefe inmediato no reconoce su buen trabajo, demuestra
favoritismo hacia algunos trabajadores y se han presentado despidos
injustificados de algunos colaboradores en los ultimos 12 meses en la
organizacion.

Innovacion, el jefe inmediato no ha permitido experimentar nuevas formas de
trabajo ni métodos que puedan favorecer los tiempos, no se destina tiempo

para enfrentar antiguos problemas y anticiparse a los mismos.
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e Percepcién de la organizacion, a pesar que se sienten orgullosos de trabajar
en la organizacion, los colaboradores manifiestan que estan ahi por necesidad
y si se les presenta una mejor oportunidad de trabajo se irian sin problema.

e Sueldos y salarios, en la organizacion no hay sistemas de ascenso ni de
productividad, teniendo incrementos normalmente bajos y no se trabaja con
incentivos econdmicos.

e Promocion y carrera, ho hay promocion para tener un futuro halagiefio, no
tienen preparacion adecuada para conseguir un ascenso.

e Capacitacion y desarrollo, la organizacion no destina los recursos suficientes
para ofrecer una capacitacion adecuada, los colaboradores no cuentan son las
herramientas necesarias para realizar sus labores.

e Ambiente cultural y fisico, en algunas zonas de la organizacién les afecta las
temporadas de afio, los instrumento se encuentran en mas estado.

e Vision, en el departamento operativo no tiene los objetivos claros.

e Satisfaccion general, los problemas que presentan son la relacion inmediata
con su jefe y sobre la nula capacitacion que reciben.

e Productividad, se destina el tiempo para realzar otras actividades que no sean
del trabajo, cuando tienen problemas se les hace mas facil culpar a otros y se
niegan a trabajar horas extras seguidas, sin tener una remuneracion

econdmica apropiada.

5.3. Propuesta para mejorar la productividad de la empresa
Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.

Una vez analizado los puntos positivos y negativos de la organizacion nos da una
visibn mas amplia de los temas que necesitan resolver de manera urgente y asi
estar en posicion de establecer propuestas de mejora de cara a la productividad,

misma que ha demostrado bajas en los Ultimos 12 meses de la organizacion.
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Como nos podemos dar cuenta los puntos negativos dejan entrever que existen
areas que se necesitan trabajar, unas con mayor urgencia que otras pero ningun

rubro deja de ser importante para lograr un clima sano para organizacion.

5.3.1 Aplicaciéon de la teoria de Likert.

De acuerdo a la teoria de Likert, el clima organizacional de cualquier organizacion se
basa en la percepcion de los subordinados para lo cual establece tres variables que

determinan las caracteristicas de la organizacion las cuales son:

a) Variables independientes o causales.
b) Variables intermedias.

c) Variables finales.

Figura 7. Clasificacion de Variables

Variables causales: Autonomia,
Trabajo en equipo, Apoyo,
Comunicacion, Presiéon y Equidad

Variables intermedias: Innovacion,
Percepcion de la Organizacion,
Motivacién, Sueldos y Salarios,

Capacitacion, Ambiente fisico y cultura 'y
Vision.

Variables finales: Reconocimiento,
Promocién y carrera, Satisfaccion
general y Productividad.

Fuente: Elaboracién propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004.
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Para poder mejorar el clima organizacional se deben anticipar las causas por las
cuales se genera un clima hostil, por lo tanto se tomaron los siguientes aspectos: la
falta de apoyo, de capacitacion, autonomia, el trabajo en equipo, la equidad, la falta
de innovacién en los procesos, sueldos y salarios, para entender que algunas
variables dependeran de forma absoluta de otras, por ese motivo se les conoce
como variables causales ya que son aquellas las que se presentan en primera
instancia, por lo tanto se deben de tomar las medidas adecuadas para lograr mejoras

continuas.

Por otra parte las variables causales, se integran por: la autonomia, el trabajo en
equipo, apoyo, comunicacion, presion y equidad; si el colaborador tiene la libertad de
decision en relacion de cémo organizar sus actividades dandoles la oportunidad de
realizar algunas labores en equipo mostraran una actitud positiva, aunado a sentirse
apoyados por su jefe inmediato mejorara la comunicacién en el area operativa por lo
tanto la presion seguira como hasta ahora y sentiran que la organizacion demuestra

una buena equidad entre los departamentos.

Las variables intermedias, estan integradas por: la innovacién, percepcion de la
organizacién, motivacion, sueldos y salarios, capacitacion, ambiente fisico y cultural y
por altimo la visén, estas variables tiene una relacion muy estrecha con las primera
ya que el colaborador al sentirse con libertad despertara nuevas ideas que mejoraran
los procesos de trabajo y asi como nuevos métodos, mejorando la percepcion de la
empresa, el jefe inmediato sigue siendo un ejemplo a seguir ofreciéndoles
capacitacion adecuada y una motivacion integral, que no sentirdn tener una mala
remuneracion, es importante que cuenten con areas favorables para realizar su

trabajo obteniendo asi una vision clara de los objetivos que persigue la empresa.
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Las variables finales, van a depender de las anteriores ya que si una llegara a
cambiar ocasionaria un cambio inevitable en las finales, esta integrada por
reconocimiento, promocién y carrera, satisfaccion general y productividad; si en las
anteriores se obtienen buenos resultados los colaboradores tendran un
reconocimiento por el trabajo realizado otorgando la oportunidad de hacer una
carrera en la organizacion o de obtener promociones que le favorezca, dando como
resultado una satisfaccién hacia su lugar de trabajo y con ello la productividad

mejoraria sin problemas.

Con los resultados de la evaluacion se puede identificar de acuerdo a la teoria de
Likert un clima burocrético y rigido, asi como lo demuestra la siguiente figura, un

clima con miedo y sin confianza.

Figura 8. Clima cerrado de Likert.

Clima cerrado:
Burocratico y Rigido

Autoritario
paternalista: Existe
la confianza, pero las
deciciones las toma el

Autoriratio
Explotador: La
direccién no confia en

nivel alto, la
ey sus empleados , la
comunicacion es con R
e e e comunicacion se basa

necesidades sociales en el miedo.

de los trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004
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La empresa demuestra este tipo de clima organizacional en donde los trabajadores
trabajan bajo las érdenes e instrucciones que reciben de los mandos inmediatos y
rige el miedo por lo tanto el objetivo es llevarlos a un clima organizacional abierto

como lo demuestra la siguiente figura.

Figura 9. Clima abierto de Likert.

Clima Abierto:
Organizacion

Consultismo: La
direccién confia
en sus empleados
utilizan sistema de
recompensas
para motivarlos.

Participacion en
grupo: La toma
de decisiones se
toma en toda la
organizacion

Fuente: Elaboracién propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004.

El objetivo de este trabajo es lograr un clima favorable dentro de la organizacién, por

lo tanto se propondra una guia para poder alcanzarlo.

A continuacidn se presenta un cuadro que sera aplicado como un instrumento de
medicion basado en la teoria de Likert la cual cuenta con ocho dimensiones que se
miden de acuerdo a caracteristicas de la organizacion, que tiene como objetivo
principal medir el clima organizacional de modo periédico a la empresa, siendo

aplicable a las areas que salieron bajas de acuerdo a la evaluacion.
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Tabla 18. Guia para medir el clima organizacional

GUIA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN OCHO DIMENSIONES

Dimensiones de Likert

1. Los métodos de
mando.

2. Las caracteristicas
de las fuerzas
motivacionales.

3. Las caracteristicas
de los procesos de
comunicacion.

4. Las caracteristicas
de los procesos de
influencia.

5. Las caracteristicas
de los procesos de
toma de decisiones.

6. Las caracteristicas
de los procesos de
planificacion.

7. Las caracteristicas
de los procesos de
control.

8. Los objetivos de
rendimiento 'y de
perfeccionamiento.

Recomendacion

Se recomienda un liderazgo
paternalista y de
participacion en grupo

La motivacion debe de darse
de forma general en toda la
organizacion.

Se debe de impartir en todas
las areas de la organizacion.

Los directivos deben tener
una relaciéon favorable con
los subordinados.

En los procesos debe haber
la participacion de toda la
organizacion.

Participacién de todas las
areas de la organizacion

El area directiva tener una
relacién favorable con los
encargados de material.

Los directivos deben medir
de forma periédica los
cumplimientos de objetivos.

Herramienta de aplicacion

Reuniones
CONSeNsos.

Sistema de reconocimientos.

Libre expresién de ideas,
variedad, encuestas
entrevistas.

Cuestionarios,  entrevistas,
Reuniones grupales, cursos,
buzén de quejas y
sugerencias.

Reuniones periddicas,
Seguimiento  de metas,

bitdcora de actividades.

Encuestas, Reuniones
grupales , cumplimiento de
compromisos,

Encuesta a trabajadores,
Bitacora de seguimiento de
metas.

Sistema de  materiales,
manejo de Excel,

Sistemas ejecutivos,
Reuniones periddicas,

encuestas. Actividades de
integracion grupal.

grupales y

Consideraciones parala
aplicacion.

La forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los
empleados.

Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a
los empleados y responder
a sus necesidades.

La naturaleza de los tipos
de comunicacion en la
empresa, asi como la
manera de ejercerlos.

La importancia de Ila
interaccion
superior/subordinado  para
establecer los objetivos de
la organizacion.

La pertinencia de las
informaciones en que se

basan las decisiones asi
como el reparto de las
funciones.

La forma en que se
establece el sistema de
fijacion de directivos o
directrices.

El ejercicio y la distribucién
del control entre las
instancias organizacionales.

La planificacion asi como la
formacion deseada.

Fuente: Elaboracién propia con base en Likert citado por Sandoval, 2004.
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La empresa al plantear el instrumento de medicion de clima organizacional se podra
observar como mejoran las areas de la organizacion dando asi un perfeccionamiento

de las areas, como se presenta a continuacion.

Figura 10. Perfeccionamiento del clima organizacional.

Fuente: Elaboracién propia con base en Bowers y Taylor citado por Tamayo et al, 2010.

Una empresa tiene que tener un plan de accion para poder solucionar cualquier
adversidad, por esa razén se recomienda llevar un seguimiento de la salud de la
organizacion, si los colaboradores se sienten identificados con la organizacion

siempre trataran de buscar una mejora continua.
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Tabla 19. Sugerencias por area

Personal
Area Nivel actual | involucrado Estrategias Tiempo Observaciones
Se busca una integracion
de los trabajadores en
todos los niveles, con
Muy en N . 6 base en colaboradores
Apoyo desacuerdo Directivos Cursos de liderazgo Semanas | con jefe inmediato para
fomentar la comunicacion
y objetivo de metas de
produccion.
Directi Reconocimiento de metas Establecer un sistema de
irectivos .
cumplidas. metas que ayude a
Reconocimient 12 valorar el esfuerzo de los
Desacuerdo - n
0] Reconocimiento de ideas | Semanas | colaboradores, dando la
Jefe innovadoras para el ahorro de oportunidad de
Inmediato costos. desarrollo.
Programas de fomento de la Tener una idea clara de
Directivos filosofia de la organizacion. cémo los colaboradores,
Jefe Fomentar los valores todos los los proveedores y
Percepcion de D Inmediato dias. 8 clientes, perciben de la
N, esacuerdo A L
la Organizacion Semanas | organizacion, el objetivo
Cuestionarios a proveedores cambiar la forma de
Colaboradore | para evaluar la percepcion que cémo nos estan pienso,
S tiene de la organizacion. mejorar la imagen.
Capacitacion técnica
Cursos de Desarrollo o
Directivos Organizacional Lograr una capacitacion
Jefe adect_Jada para que los
S Inmediato Emporwerment. t_rabajadores tengan la
Capacitacion y Desacuerdo laborad | 6n del si 12 libertad de tomar
Desarrollo Colaboradore | Implementacion del sistemas | gemanas | decisiones que favorezca
= las S°5 su crecimiento,
; obteniendo una
Implementar las W'5  para integracion de grupo.
identificar la  fase del
problema.
Directivos Reuniones informales
Jefe Colocar un buzén de quejas y Fomentar y la
Inmediato sugerencias comunicacion —en }odos
c s Colaboradore | Platicas de integracion | 6 los _nlve_[es, asl la
omunicacion Neutral s periédicas semanas | °rganizacion sabra sobre
- las  necesidades de
Plan de Qs'tableumlento de colaboradores,
Prpveedores metas y objetivos. proveedores y clientes.
Clientes
Fomentar  actividades de .
trabajo en equipo para una Con el diplomado de
Directivos mejor relacion. habilidades directivas, el
Los directivos deben realizar Je_fg_ inmediato  podra
Jefe sistemas en donde todos los 6 gg:gggrea doresa de ulr?;
Equidad Neutral Inmediato LrabajaQOres tengan la misma Semanas | manera adecuada, para
portunidad. .
gue ellos no sientan que
Colaboradore . . hay favoriismo para
S D_|p|0r_nado de habilidades alguna de las partes.
Proveedores | directivas.
Clientes
Directivos Talleres de nuevas ideas. Con el uso de nuevas
Jefe técnicas los
Inmediato Programas de justo a tiempo colaboradores tendran la
L Implementar técnicas como el | 4 educacion necesaria para
Innovacion Neutral . P ; :
Colaboradore | ki who su ka (técnica | Semanas | poder sugerir cambios
s japonesa) que brinden acciones con
Técnica de primero lo primero. calidad que beneficien a
todos.
Sueldps y Neutral Directivos Sugerir un incremento justo a | 4 Si se emplea un sistema
Salarios los trabajadores. Semanas | en donde los
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Sistema de incentivos trabajadores tengan
econdmicos por productividad mayor beneficio  se
Considerar ascensos para pueden sentir motivados,
personal de confianza y alto por lo tanto mejoraria la
desempefio. productividad.
Considerar ascensos para
personal de confianza y alto
desempefio. Lograr una
L. Implementar incentivos por un sensibilizacion por parte
Promocion y irecti buen desempefio 4 del é&rea directiva en
Carrera De acuerdo | Directivos p . Semanas L
Cursos de Desarrollo relacion al esfuerzo de
Organizacional, para los los colaboradores.
directivos.
Implementar el sistema de Establecer un criterio en
Directivos empowerment donde los trabajadores
. Sistema de Primero lo Primero 3 tengan  holgura para
Autonomia De acuerdo . . f L
Jefe Reuniones con jefes de modo | Semanas | realizar sus actividades,
Inmediato periédico sin sentir presion por
parte de los jefes.
Techar la parte del cartdn, ya Mejorar las areas de la
que los colaboradores hacen produccion
pacas y no tienen proteccion recompensara en las
por el sol. utilidades.
Ambiente fisico L Remarcar las divisiones de los 7 Disminuciéon de riesgos
y cultural De acuerdo Directivos materiales con mas densidad. | Semanas | para los trabajadores.
Se cubre una necesidad
Mayor proteccion a los de los trabajadores del
materiales con mayor precio. area de carton y papel.
Lograr una cultura
estable con clientes vy
Las horas laborables proveedores atreves de
destinarlas exclusivamente a platicas calificando el
Directivos la actividad de la empresa. servicio.
Aprovechar todo tipo de
Jefe Crear la conciencia de materiales para su
Inmediato responsabilidad. reciclaje.
Colaboradore | Programas de servicio al Fomentar la cultura de
Productividad | De acuerdo |S cliente y proveedores gemanas reciclar en la sociedad.
Crear vinculos con los clientes
y proveedores para poder Ll UnE el 22
3 clientes y proveedores.
Proveedores | escuchar sus necesidades.
Una p_Iética de cémo recibir_ gl Fomentar la cultura de
G material y la cultura de recibir los errores se aprende.
ientes todo a los proveedores.
Transmitir un trato servicial.
Buzén de quejas y
sugerencias.

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla se dan algunas propuestas de mejora implementando métodos nuevos
hacia la organizacion, de esa manera podran establecerse sus tiempos, dando mayor
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prioridad a las que tienen una calificacion en “desacuerdo” y “muy en desacuerdo”,
después las de calificacion neutral y por ultimo las de calificacién “de acuerdo”.
Por lo tanto se puede generar un plan de accion para poder dar respuestas prontas a

las areas de mejora como a continuacion se presenta.

Como se puede observar en el plan de accién se sugiere aplicar herramientas, en un
plazo de seis meses para poder mejorar el clima organizacional de la empresa
Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., en tres fases denominadas

como dependientes, independientes e interdependientes.

La primera fase dependiente de los colaboradores, es cuando no pueden hacer sus
labores sin la dependencia del jefe inmediato en donde algunas variables marcan la
pauta como la autonomia, equidad, trabajo en equipo entre otros, es la falta de gente

proactiva.

Como segunda fase es la independiente en donde el objetivo es que los
colaboradores se sientan independientes para mejorar algunas areas como la
comunicacion, innovacion, satisfacciéon, promocion entre otros para eso se necesita

mejorar las areas dependientes.
Por ultimo la fase interdependencia el objetivo es la agrupacién de colaboradores

independientes para poder buscar el bien comun de la organizacién con base en el

bienestar de los integrantes.
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Tabla 20. Plan de Accién
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Fuente
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Se muestra la siguiente figura en donde se puede observar con base al nivel del
desarrollo de los miembros de la organizacion como puede lograr su

interdependencia y de esta manera conseguir su bienestar laboral.
El esquema esta basado en el esquema del autor Covey (1990), en donde explica el

desarrollo de los integrantes de la organizacion, alcanzando el nivel de
interdependencia.
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Figura 11. Escala de interdependencia de la organizacion.

PERFECCIONAMIENTO

— T~

INTERDEPENDENCLA

2. Los objetivos

de los procesosfie ™ ™\

- control. NN
| S/ A
/ VICTORIA
f'/ PUBLICA
! lll," -."'I
|,-"lr ! 5. C., de los procesos VoY
I|I.' ! e toma de decision "'.II \
IIII l,"II . de los pro IIII K‘,

planificack

‘ ‘ | INDEPENDENCIA | ‘

4, C., de los procesgs

[
\ de influencia. / ."I
I
% "'\'\. lllllllllllr
\ VICTORIA /
\ \ PRIVADA /)
‘\\ \\ 1. Método 2. Caracteristi //
\\ de De las fuerzas /
mando

motivacionales.

DEPENDENCIA

Fuente: Elaboracién propia, con base en el esquema de Covey 1990 y Likert citado po
Sandoval, 2004.

El esquema anterior representa una fase en donde se trabaja un clima organizacional
maduro donde representa un nivel de interdependencia entre los colaboradores de

una organizacion y con ello obtener una mejor productividad dentro de la misma.
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados del trabajo de investigacion en la empresa Recicladora

Industrial un Mundo Verde S.A de C.V., se obtuvieron las siguientes conclusiones:

La hipotesis planteada al inicio de la investigacion se acepta, ya que el nivel
de produccion se ve ligado al comportamiento de los colaboradores pues ellos
no generan mas por falta de capacitacion y de maquinaria apropiada asi como

tampoco un mejoramiento visible en las areas de trabajo.

El liderazgo determina como es la comunicacion de la empresa, en este
sentido que la empresa ha demostrado tener un liderazgo rigido donde la
opinién de los colaboradores no es tomada en cuenta y la mayoria no siente

gue exista el reconocimiento justo por parte del jefe a cargo.

La opinidn de los colaboradores es importante en la toma de decisiones, este
es un concepto que deberia implementarse como cultura en la empresa
Recicladora Industrial un Mundo Verse S.A. de C.V. ya que ha demostrado
una comunicacion nula en la organizacion, dando como resultado un bajo nivel

de comunicacion de operativo con la direccion o gerencia.

Tener bien identificado los puestos de trabajo, es necesario ya que mejora la
interrelacion entre los miembros, si en la organizacién se tiene identificadas
las actividades que cada puesto se podrian reducir tiempos muertos y re-
trabajos, asi entonces esta es una prioridad que debe tomar la empresa
Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V. de esta manera se

fomentan una base sélida de la organizacion.
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La filosofia de la organizacion debe permear a los trabajadores cada dia, la
empresa no lleva a cabo acuerdos para crear una cultura organizacional
donde predomine, el reconocimiento, la equidad, autonomia, apoyo Yy

crecimiento personal.

La comunicacion es importante para lograr un desarrollo de la organizacion,
en la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., ha
demostrado tener una falta de comunicacion entre los miembros a pesar que

no haya reflejado un bajo resultado.

La inversion en la capacitacibn no es ningun lujo, ni un gasto, sino una
inversion, es decir la empresa debe tener la cultura de invertir en su personal
para ello logrard un crecimiento, por eso es necesario que la empresa debe

valorar qué tipo de capacitacion es pertinente.

La direccion debe identificar las necesidades de los trabajadores, sus
preocupaciones para comprender sus comportamientos, por tal motivo la
empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., debe de

sensibilizarse con él personal.

Un buen clima organizacional mejora la calidad de vida de los trabajadores, y
si una empresa sostiene una relacién sana con su personal, los colaboradores
se sentiran respaldados, lo que se traducira en mejores resultados, por tal
motivo se busca mejorar el clima laboral de la organizacion Recicladora
Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V.

Diagnosticar a tiempo la salud laboral de una organizacion, permite identificar
areas de oportunidad que requieren atencion urgente, las empresas son como

un cuerpo se necesita hacer estudios y examenes para poder dar un
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diagnéstico de los malestares que tiene por ejemplo productividad,
ausentismo, pérdida etc., entre otras por eso se recomienda hacer un
diagndstico periddicamente para poder buscar la solucion a los malestares de

la organizacion Recicladora Industrial un Mundo Verde, S.A. de C.V.

La produccion de los colaboradores va en proporcion al crecimiento de la
satisfaccion laboral, de acuerdo a las teorias estudiadas anteriormente un
colaborador produce mas cuando se siente identificado con la organizacion,
por tal motivo es necesario fomentar la filosofia empresarial en cada momento

de la organizacion.

La integracion de todas las areas, lleva a la organizacién a plantear nuevos
objetivos, cuando la empresa Recicladora Industrial un Mundo Verde S.A. de
C.V. logre integrar sus areas de trabajo buscara nuevas metas y objetivos

para su crecimiento y bienestar de sus colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados del trabajo de investigacion en la empresa Recicladora

Industrial un Mundo Verde S.A. de C.V., se sugieren las siguientes

recomendaciones:

Analizar los puestos de trabajo de una manera detallada y establecer
funciones por tiempos y movimientos, para esto es necesario entrevistar al
personal para saber de qué manera ellos pueden organizar su trabajo de

acuerdo a las cargas de trabajo.

Facilitar a los colaboradores que requieren capacitaciones en temas de,
desarrollo organizacional, motivacién, productividad, liderazgo, programacion
neurolinguistica, entre otros, con ello lograr que tenga una relacibn empatica

con sus colaboradores.

Tener reuniones con el jefe de patio y lograr una sensibilizacion de la manera
mas adecuada de como debe de trabajar con el personal a su cargo, debido a

gue han manifestado las inconformidades del personal a su cargo.

Proponer actividades para la integracion de los miembros de la organizacion
para ello es necesario que todas las areas participen y de esa manera

conseguir el objetivo de trabajo en equipo.

Hacer reuniones de manera periddica (semanal o quincenal) en donde los
colaboradores puedan expresar sus dudas e inconformidades, asi como la

creacion de un buzon virtual y fisico de quejas y sugerencias anénimas.
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Hacer de manera oficial una reunién mensual para hablar sobre las metas de
la organizacion y de los métodos de llevarlas a cabo, premiar el cumplimiento

por departamento.

Que la direccion o gerencia puedan participar en las reuniones, para que

estan al tanto de lo que piensan sus colaboradores.

Establecer programas de reconocimiento de personal, por ejemplo el
empleado del mes, o buscar otro método de reconocimiento como un
periodico mural en donde se informen de los cumpleafios entre otras

actividades.

Es importante que la gerencia tenga una participacion directa cuando se
cumplan las metas del mes, haciendo oficial los resultados.

Premiar las ideas creativas de los colaboradores.

Proponer a la gerencia que haya personal a cargo de la innovacién y nuevas
ideas para poder aumentar la productividad, aprovechando las ideas de los

colaboradores.

Realizar actividades de motivacion y talleres de integracion para que los

operativos se identifiquen con la organizacion.

La direccion debe replantear los ascensos e incentivos de personal, asi como

crear cuadros de sucesion.
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e Crear programas de promociones y desarrollo dentro de la organizacion.

e Dar mantenimiento a las unidades con las que se labora, asi como programar
los cambios de las herramientas de trabajo, ya que su equipo de seguridad
tienen un ciclo de vida muy corto por lo tanto necesitan cambios frecuentes.

e Que el jefe de operaciones transmita de manera clara los objetivos del

departamento operativo de manera mensual.

e Hacer programa de actividades en donde se cumpla con los tiempos y los

objetivos sefnalados.

e Crear conciencia a los colaboradores, hay que hacerlo bien desde la primera

vez para no realizar re trabajos.

Como hemos podido notar a través del desarrollo de la investigacion el objetivo es
comprobar la relacion que existe de un buen clima organizacional y la productividad,
asi entonces es posible afirmar que si existe relacién, sin embargo influyen varios
factores como los jefes de departamento, el estilo de liderazgo que ejercen, el
entorno de trabajo, el reconocimiento, la remuneracion, autonomia, trabajo en
equipo, apoyo, comunicaciéon efectiva, presion, equidad, innovacion, percepcion,
motivacion, sueldos y salarios, promocion y existencia de un plan de carrera, la
capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, visién, productividad y

satisfaccion laboral.

Asi entonces el presente trabajo de investigacion es relevante dado que el clima

organizacional es determinante en el logro de los objetivos organizacionales.
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GLOSARIO

Ambiente Psicol6gico: Es un sistema de filtro o estructuracion perceptiva, de
acuerdo a esa percepcion los trabajadores de una empresa efectian una descripcion

de los multiples estimulos que se encuentran en un mundo de trabajo

Canasta Basica: Es un conjunto de bienes y servicios indispensables para que una

familia pueda satisfacer sus necesidades basicas de consumo a partir de su ingreso.

Empowerment: Poder al trabajador para la toma de decisiones.

Gallup: Es un sondeo de opinién frecuentemente usado en los medios masivos para

representar a la opinion publica.

Motivacion laboral: Es un proceso interno que parte de una serie de necesidades
personales y que se orienta a la satisfaccion de estas a través de unas realizaciones

externas concretas de indole laboral.

Satisfaccion Laboral: Es una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace menos
penoso el proceso de satisfaccion de las necesidades a las que orienta la motivacion,
por lo tanto cuando se satisfacen la necesidades personales se puede considerar

gue se cubre la satisfaccion laboral.

Kaizen: Estrategia o metodologia de calidad en la empresa y en el trabajo, tanto

individual como colectivo, para una mejora continua.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de Investigacion.

Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual y no en

términos de que usted piensa que deberia ser 0 en términos de lo que otros

contestarian. Es importante que sus repuestas sean totalmente honestas, se

le garantiza que seran manejadas de forma estrictamente confidencial y que

so6lo se responderan resultados globales de las diversas areas.

Se solicita responder marcando con una " X", en el recuadro de cada

pregunta, eligiendo la opcion que mas se acerque a su opinion, considerando

le escala de 1 al 5 como se muestra en el ejemplo.

Ejemplo:
1. Mi trabajo es aburrido
Muy en desacuerdo d En Neutral De Muy de acuerdo
esacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
[ Dimension | item Caracteristicas [1]2]3]4]5]
1 Decido el modo en que ejecutaré mi
trabajo.
> Propongo mis propias actividades de
trabajo.
3 Determino los estandares de ejecucion
de mi trabajo.
Autonomia 4 Organizo mi trabajo como mejor me
parece.
5 Creo que el trabajo que estoy realizando
es totalmente transcendente
6 Me siento capaz para realizar las
funciones que tengo a mi cargo.
7 Creo que muchos factores externos
provocan que mi trabajo sea eficiente.
La mayoria de las veces en mi
8 departamento compartimos la
informacién mas que guardarla para
Nnosotros.
Trabajo en equipo 9 En mi departamento nos mantenemos en
contacto permanentemente.
10 En mi trabajo todqs nos llevamos muy
bien.
11 Tengo confianza en mis comparieros de
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trabajo.

En esta empresa todos tratamos de

12 hacer bien nuestro trabajo.
Cuando hay fallas o errores en mi area o

13 departamento, reconocemos que nos
equivocamos.
Existe espiritu de trabajo en equipo entre

14 las personas que trabajan en mi
empresa.

15 Mi,jefe me motiva a superarme cada dia
mas.

16 Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir.

17 Mi jefe logra que mis compaferos y yo
trabajemos como un verdadero equipo.

Apoyo 18 En esta empresa los jefes cuidan de su

personal.

19 Mi jefe me respalda y deja que yo
aprenda de mis errores.

20 Mi jefe me trata con respeto.

21 Mi jefe pone a hacer cosas propias del
puesto que tengo
En esta empresa se toman en cuenta las

22 opiniones de los trabajadores y
empleados.

23 En esta empresa hay buena
comunicacion entre todos.
En esta empresa contamos con la

Comunicacion 24 informacion n.ecesaria para realizar

nuestro trabajo.

o5 Mi jefe es una persona con quien se
puede hablar abiertamente.

26 Mi jefe cumple con los compromisos que
adquiere conmigo.

27 La comunipacién oficial de los directores
a los trabajadores es clara.
En casa, a veces temo oir el teléfono

28 porque pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo.

29 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.

30 Mi institucion es un lugar relajado para

L, trabajar.
Presion : - - -

31 Me siento como si nunca tuviese un dia
libre.
Muchos de los trabajadores de mi

32 empresa en mi nivel, sufren de alto
estrés, debido a la exigencia del trabajo.

33 Me siento estresado y ansioso con las
responsabilidades que tengo a mi cargo.

34 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me

o los hace notar.
Reconocimiento — -
35 La Unica vez que se habla sobre mi

rendimiento es cuando he cometido un
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error.

Mi jefe es rapido para reconocer una

36 . Iy
buena ejecucion.
Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que
37
se debe de hacer.
38 Mi jefe reconoce cuando hago un buen
trabajo.
39 Los directivos no dan a conocer los
logros de la empresa.
40 Mi jefe me felicita cuando realizo bien mi
trabajo.
a1 Puedo contar con un trato justo por pate
de mi jefe.
42 Los objetivos que fija mi jefe para mi
trabajo son razonables
Equidad 43 E_s poco probable que mi jefe me halague
sin motivos.
Si me jefe despide a alguien es porque
44 probablemente esa persona se lo
merece.
45 Mi jefe no tiene favoritos.
46 Los directivos tratan igual a todos los que
trabajamos en esta empresa.
En esta empresa continuamente
47 adoptamos nuevos y mejores métodos
para hacer el trabajo.
En el departamento siempre estamos
48 pensando y ocupandonos para
desarrollar nuevas ideas.
Innovacién 49 En el departamento todos estamos
abiertos al cambio.
50 Mi jefe me anima a mejorar las formas de
hacer las tareas.
51 Mi jefe me anima a encontrar nuevas
formas de enfrentar antiguos problemas.
52 Mi jefe valora nuevas formas de hacer
las cosas.
53 Si pudiera irme de esta empresa a otro
trabajo igual, me iria.
54 Tr{;\bajo en esta empresa por necesidad,
mas que por gusto.
Me da pena decir que trabajo en esta
55 institucién por la imagen negativa que
Percepcion de la ella tiene en la sociedad.
Organizacion. Me siento muy apenado de trabajar en
56 una institucion que tiene muchos
conflictos internos.
57 No me siento identificado con los valores
de la institucion.
58 En general, no me siento orgulloso de
trabajar en esta institucién.
Motivacion 59 En esta empresa, la mayoria de los
intrinseca trabajadores y empleados estamos muy
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comprometidos con nuestro trabajo.

60

Mi trabajo en esta empresa es muy
importante

61

Mi trabajo es interesante.

62

En esta empresa mis comparieros y yo
hacemos nuestro mejor esfuerzo porque
el trabajo salga bien.

63

En esta empresa mis compafieros y yo
nos sentimos bien de hacer nuestro
trabajo.

64

Si es necesario, no me importa
quedarme mas tiempo en mi trabajo
fuera del horario establecido.

Sueldos y Salarios.

65

En esta empresa me pagan por un
salario justo.

66

Las prestaciones que se me brindan es
esta organizacion son satisfactorias.

67

Las aportaciones y ascensos en mi
organizacién se manejan de una manera
justa.

68

Los incrementos salariales normalmente
son inferiores a los de la inflacién en el
pais.

69

No existen incentivos econémicos
cuando uno realiza un trabajo
excepcional.

70

En general, no existe un sistema de
sueldos y prestaciones que motiven al
trabajador a mejorar su productividad en
la institucién.

Promocién y
carrera

71

Las politicas sobre como se hace una
carrera y lograr una promocion en la
institucion son ambiguas o inexistentes.

72

Dado el tamafio de la institucion, hay
muy pocas oportunidades de ser
promovido.

73

No existe una preparacion adecuada del
trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucion.

74

En el tiempo que llevo en la institucién,
nunca he logrado un ascenso.

75

No creo que me estén tomando en
cuenta, en el presente para promoverme.

76

No me veo con un futuro halagiefio
dentro de esta institucion.

Capacitacién y
Desarrollo

77

La capacitacion que la institucion ofrece
no va de acuerdo con su misién y
objetivos.

78

La institucion nunca me ha preguntado
mis intereses y necesidades de
capacitacion.

79

La capacitacion que se ofrece al personal
es obsoleta.
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Mis responsabilidades de trabajo me

80 impiden recibir la capacitacion que yo
requiero.
La institucion solo ofrece cursos de
81 ' ; ;-
adiestramiento basico.
82 La institucion no destina los recursos
suficientes para capacitar a su personal.
83 El espacio fisico en que laboro siempre
esta limpio.
84 Dispongo del espacio adecuado para
realizar mi trabajo.
85 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo
es adecuado.
El entorno fisico de mi sitio de trabajo
86 o
dificulta la labor que desarrollo.
87 Es dificil tener acceso a la informacién
para realizar mi trabajo.
88 La iluminacién del area de trabajo es
Ambiente Fisico y deficiente.
Cultural. Los medios que tengo (equipo, material
89 did4ctico) para hacer mi trabajo son
obsoletos y/o estdn en mal estado.
No hay condiciones de seguridad (contra
90 fuego, sismo y otros accidentes) en la
institucion.
91 Existen conductas discriminatorias hacia
algunas personas.
Es frecuente escuchar quejas de abusos
92 LG
de poder de algunos directivos
93 Es frecuente escuchar quejas de acoso
sexual.
94 Los objetivos de mi departamento son
claros
95 Estoy de acuerdo con los objetivos de mi
departamento.
Considero que los objetivos de mi
96 departamento pueden lograrse
Vision actualmente.
Esta empresa tiene un objetivo y camino
97 definido que otorga sentido y rumbo a
nuestro trabajo.
98 Sé muy bien lo que la empresa espera
de mi
99 Existe planeacién en esta institucion
100 Estoy satisfecho con mi trabajo.
101 _Estoy satisfecho con la relacién con mi
jefe.
Satisfaccion 102 Estoy satisfecho con los resultados de mi
General trabajo. -
103 Estoy satisfecho con el desarrollo que
tengo en esta empresa.
104 Estoy satisfecho de las relaciones con

mis compafieros.
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Estoy satisfecho con la capacitacién que

105 .
recibo en esta empresa.

Algunas tareas diarias asignadas tienen
poca relacion con las metas.

El trabajo en equipos con otros
departamentos es bueno.

Cuando necesito informacion de otro
108 departamento lo puedo conseguir
facilmente.

Cuando las cosas salen mal los

109 departamentos son rapidos en culpar a
otros.

Los departamentos resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otras.

Sin remuneracion no trabajo horas
extras.

106

107

Productividad

110

111

El instrumento fue tomado de Garza (2010) la tesis “El Clima Organizacional de la Direccion
General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en Tamaulipas”,

Universidad Auténoma de Tamaulipas.
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