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1. Introduccion

El desarrollo de la investigacion bibliografica de programas en torno al clima laboral y/o
cultura organizacional, este tema se abordara desde tiempos pre-histdricos, el hombre siempre ha
tenido la necesidad de trabajar en grupos, actualmente las empresas se conforman por personas
que tienen la nocidn, vision y mision dentro de la institucion, conocen los objetivos y desarrollan
funciones, con el objetivo de cumplir las metas establecidas.

Se presentara la rotacion de personal, como el nimero de trabajadores que salen y entran a
la institucion, por lo que al contratar a nuevos empleados esto provocara un alto costo de
contratacion, en algunos se invertird en capacitaciones, inducciones de manejos de sistemas,
adaptacion al ambiente laboral, programas de formacion y crecimiento profesional, esto causara
gastos fuertes para las empresas, como también en los colaboradores que dejan de laborar, por
despidos o renuncias en la organizacion se les indemniza por el tiempo trabajado en la
organizacion, por el cual las empresas se ven con la necesidad de reducir la rotacion de personal
en las empresas, para evitar gastar tanto dinero.

Se desarrollara la calidad de la rotacion de personal en las organizaciones, para reducir la
rotacion en las empresas, por cualquier motivo que sea, las empresas deben de mantener a su
persona en un ambiente agradable, proporcionar lo necesario para poder desempefiar su labor,
tratar de brindar un salario adecuado a los empleados, para que ellos puedan desarrollarse en la
misma corporacion y tratar de crecer internamente, desventajas de la rotacion de personal, costos
en capacitacion, induccidn y tramites en nuevos empleados para cubrir las plazas vacantes, causas
de la rotacién de personal, es generada por la insatisfaccion en el area laboral por falta de interés
en el trabajo, por falta de motivacion en lo que hacen, por una paga poco merecida en todo lo que

realizan y por la falta de comunicacion.



Se presentaran los tipos de rotacion de personal, la rotacion interna es la que se da en la
misma corporacion, el cual toma a los empleados a distintos puestos, por lo que son tomados en
cuenta a crecer dentro de la misma institucion, la rotacion externa, es la que se da al momento de
contratar a personas fuera de la empresa.

Se presentaran las estrategias de la rotacion de personal, que evitaran que en las empresas
disminuya la rotacién de personal, y por consiguiente habra una mejor seleccion de personal para
cada puesto vacante, se contrataran a las personas idoneas con capacidades, habilidades y el
intelecto que se necesita para ocupar dicho puesto.

Se detallara todo sobre las estrategias que prevén la rotacion del personal, ademas de
ayudar en los procesos en las empresas y esto implementara que las instituciones cuiden su entorno
o ambiente laboral, ser mas selectos en la contratacion de los empleados, implementar la
comunicacion en las distintas areas, ampliar los salarios, bonificaciones premiaciones y
remuneraciones, promover formaciones y capacitaciones, como actividades para compartir o
acrecentar las relaciones entre los mismos comparieros.

Se definira lo concerniente sobre la remuneracion, como el valor que le dan al puesto de
vacante, pero depende mucho de las atribuciones que hay que realizar en el puesto, por lo que, si
son muchas atribuciones y deberes, el valor del puesto es un poco mas y si requiere de habilidades,
destrezas, conocimientos, intelectos, y capacidades, es el puesto tendra un valor mas alto.

Para finalizar se abordara el tema sobre el clima organizacional, el impacto que provoca en
el ambiente y en la relacion de los empleados dentro de la organizacién, la calidad del clima laboral
influye directamente con la productividad, animo, rendimiento y la motivacion con el que realizan
su labor, si un empleado se encuentra satisfecho en su ambiente de trabajo, producira mejor en

todas las asignaciones de su puesto laboral.



2.1

2. Objetivo

Objetivo General

Implementar una investigacion bibliogréafica, que pueda dar a conocer la importancia y la relacion

que tiene el clima y cultura organizacional dentro de las compaiiias, con el fin de analizar los

beneficios que obtienen las empresas al desarrollar el rendimiento y eficiencia en los

colaboradores, describir las técnicas utilizadas para motivar a los trabajadores a través de la

implementacidn de condiciones laborales.

2.2

Objetivos Especificos

Dar a conocer la importanciay la relacion que tiene el climay cultura organizacional dentro
de las compafias, debido a la necesidad de implementar funciones especificas, que le
permitan al colaborador adquirir el conocimiento necesario para cumplir con el proceso de

adaptacion de manera sencilla.

Analizar los beneficios que obtienen las empresas al desarrollar el rendimiento y eficiencia
en las areas de la institucion, en funcién de la necesidad de brindar al empleado los medios

necesarios para su productividad.

Describir las técnicas utilizadas para motivar a los trabajadores a través de la
implementacion de condiciones laborales que provean herramientas que les permita
desempefiar sus funciones de forma adecuada con el fin de coadyuvar a la consecucion de

las metas establecidas por las instituciones.



3. Método

El método que serd utilizado es el de investigacion bibliografica, “es clave en el desarrollo
del conocimiento, ya que sistematiza, descubre y aporta nuevo conocimiento dando respuesta a la
pregunta de investigacion que le dio origen” (Mendez, 2008, pag. 25). La investigacion
bibliogréfica, tiende a ser una indagacion profundiza algunos aportes de autores que muchas veces
se han descubierto y se les ha dado el uso correcto de todo el conocimiento, esto da lugar a
enriquecer la investigacion con nuevos percepciones de lo que se desea saber del tema, la persona
encargada de la investigacion debe ser muy minucioso y a la vez tener sus propios criterios, con el
fin de analizar y obtener datos, cabe mencionar que la mayoria de la informacion es tomada de
muchas fuentes, como revistas, periodicos, grabaciones, escritos, libros, arte, mdsica,
conferencias.
3.1 Técnica

Las técnicas que sera utilizada en la investigacion bibliografica sera la del fichaje, es una
técnica auxiliar de todas las demas técnicas empleada en la investigacion cientifica; consiste en
registrar los datos que se van obteniendo en los instrumentos llamados fichas, las cuales,
debidamente elaboradas y ordenadas contienen la mayor parte de la informacion que se recopila
en una investigacién por lo cual constituye un valioso instrumento auxiliar a esa tarea, al ahorra
mucho tiempo, espacio y dinero. (Huaman, 2005, pag. 45). Permite guardar los datos recabados,
con el fin de clasificarlos y ordenarlos por medio de fichas, con el fin de poder facilitar la busqueda
0 ubicacién de dicha investigacion, el objetivo de las técnicas por medio de fichaje es que
contienen aspectos Utiles de informacion oportuna y facilita la basqueda para el lector, la manera
de ubicar es con datos del autor, titulo del tema, la edicién, la fecha de publicacion, esto genera

valor invaluable a la técnica.



4. Marco Teodrico
4.1  Antecedentes

El término de rotacion de personal se utiliza regularmente para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente. Teniendo en cuenta que hasta la mitad de los afios
setenta, la mayor parte de las investigaciones eran bivariadas, con énfasis en la relacion entre la
satisfaccion del empleo y la rotacion. Asimismo, se incluye una revision de investigaciones previas
y la clasificacion de factores relacionados con la rotacién de personal. Los factores
organizacionales, del ambiente, del empleo y personales como los principales causantes de la
rotacion de personal. Se encuentran una fuerte relacion entre las variables de personalidad y la
permanencia en el empleo. (Chavez, 2013, pag. 839).

El precedente de la historia se puede ver que hasta a mitad de los afios 70 la rotacion de
personal se da por varios motivos, ya sea por un cambio de plaza a otra, aunque sea solicitada, o
en otro escenario puede pasar que ellos se sientan insatisfechos en su area de trabajo por
inconvenientes o problemas, por lo que piden un traslado a otro lugar totalmente diferente a la que
suelen hacer esto con el fin de crecer profesionalmente.

El origen del Clima Laboral, los origenes de la preocupacion por el clima laboral se sittan
en los principios de la corriente cognitiva en psicologia. Dicha preocupacion partié de la
demostracién de que toda persona percibe de modo distinto el contexto laboral en el que se
desenvuelve, y que esta percepcién influye en el comportamiento del individuo en la organizacion,
con todas las implicaciones que ello conlleva. La importancia del conocimiento del clima laboral
ha sido tema de marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento
superficial en las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia

estratégica. (Garbuglia, 2013, pag. 6).



La historia, hay una gran necesidad de abordar el clima laboral en las organizaciones,
porque se perciben que muchos colaboradores tienden a sentirse diferente, en su forma de ser y de
actuar, el tema de clima ha sido un punto muy significativo en las empresas desde los afios 80, esto
con el fin de mejorar el ambiente laboral.

En el mundo de la motivacion, es un proceso psicoldgico basico. Junto con la percepcion,
las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para
comprender el comportamiento humano, interactia con otros procesos mediadores y con el
entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivacion no se puede visualizar. Es un
constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el comportamiento humano.
(Chiavenato, 2009, pag. 236).

La motivacion desde una perspectiva amplia se puede decir que la motivacion es el
componente de mas valor en las empresas, por lo que todo gira alrededor, dar lugar a que el
empleado pueda desarrollarse y dar mas en su labor diario, con el fin de alcanzar metas definida
en un periodo menor al propuesto.

El rendimiento laboral es uno de los constructos mas explorados en la literatura de la
psicologia organizacional. Sin embargo, la historia de la disciplina hasta finales de la década de
los 80 se encuentra plagada de estudios destinados a evaluar de forma indiferenciada el RL, la
productividad y la eficiencia de los trabajadores, de esta manera la existencia de una clara
diferenciacion en cuanto a la definicion de estos términos. (Gabini, 2018, pag. 27).

El rendimiento laboral es un tema muy investigado en las organizaciones, porque lleva a
cabo el rendimiento de los empleados de forma eficiente y productiva en sus tareas, el rendimiento
en el personal de cualquier area de la organizacion depende mucho de la motivacion que pueda

obtener de la empresa para que el colaborador pueda desempefiarse de una manera efectiva.



4.2  Rotacion de Personal

4.2.1 Definicion. La rotacion de personal (o turnover) es el resultado de la salida de algunos
empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones sufren un
proceso continuo y dindmico de entropia negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto
significa que siempre pierden energia y recursos y que se deben alimentar de mas energia y
recursos para garantizar su equilibrio. La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de
personas en una organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas de las
organizaciones. A cada separacion casi siempre corresponde la contratacion de un sustituto como
reemplazo. Esto significa que el flujo de salidas (separaciones, despidos y jubilaciones) se debe
compensar con un flujo equivalente de entradas (contrataciones) de personas. (Chiavenato, 2009,
pag. 91).

La funcidn a la rotacion de personal resulta ser, el ingreso y el egreso de personas a una
organizacion con el objetivo de ocupar plazas de personas que dejan de laborar o bien de aquellos
colaboradores que se jubilan o simplemente dejan de formar parte de la corporacién, por lo tanto,
la rotacion es indispensable por lo que tienen que contratar personas con nuevo dinamismo, con
nuevas ideas, actitudes, para que las empresas puedan seguir manteniéndose a flote, la rotacion del
personal se da al momento que el empleado busca mejorar en su vida personal, econémica,
familiar, académica o bien profesional por lo que buscan un crecimiento dentro o bien fuera de la
corporacion.

4.2.1.1 ""Rotacion de Personal. Al nimero de trabajadores que salen y vuelven a entrar en

relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto, de

esta misma definicion se deduce que no se debe de considerar como formar parte de la

rotacion el nimero de trabajadores que salen y que no son substituidos por otros, pues en



este caso puede tratarse de reajuste o contraccion de la empresa. Del mismo modo, por
ende, el numero de trabajadores entra a formar parte de la empresa, mas no a sustituir a
otros que existen antes, tampoco cuenta con esto para la rotacion, sino que se refiere mas
bien al crecimiento de la institucion. (Gonzalez, 2006, pag. 1).
La rotacion de personal en el sentido de aquellos empleados que se van de la organizacion
0 vuelven a ser contratados por la misma empresa, por su buen comportamiento o buenas
referencias, se les da una oportunidad nuevamente al puestos en el que se encontraban, que son
ocupados por otros colaboradores, eso quiere decir que es un reajuste de empleados, que es preciso
que realice la empresa para su desarrollo y crecimiento, al momento de que un trabajador busque
como irse o se retira de la corporacion, por medio de un despido o bien una renuncia, en algunos
casos es motivos de mal clima o por falta de satisfaccion laboral, todos los colaboradores tiene
derecho a tener un lugar agradable, digno y bien merecido para desenvolverse y a la misma vez
dar lo mejor de cada uno en lo que saben hacer.
42111 Factores Determinantes de la Rotacion de Personal. Las causas de la
rotacion del personal las podemos establecer en un triple orden, las cuales son, las de
caracter general, independientes de la empresa y de cada persona; caracter empresarial,
ligada a la implantacion de la politica del personal; caracter personal, estrechamente
relacionadas al sujeto, a sus condiciones personales y familiares generalmente extra
empresariales. Dentro de los primeros factores estan las situaciones del mercado de trabajo,
caracteristicas del trabajo femenino; en las segundas existen causas relativas a la politica
del personal, ligadas a las condiciones de trabajo y relacionadas con el nivel de capacidad
de los jefes; en la tercera las causas estan estrechamente relacionadas a la personalidad de

la gente, a sus condiciones familiares, habitos, etc. (Andrade, 2010, pag. 23).



Los factores mas comunes de la rotacion de personal, se puede decir que viene de parte de
la empresa al establecer normas que afectan de una manera rigida al empleado y otro factor seria
la de forma personal donde el empleado tiene inconvenientes personales o bien de forma familiar,
esto lleva al trabajador a tomar decisiones de cambio de trabajo, renuncias o bien despidos al final
termina fuera de la empresa.

4.3 Importancia de la Rotacion de Personal

Tener el control sobre la rotacion del personal es primordial para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, pues cuando una persona se retira de la organizacion lleva consigo todo
el conocimiento y experiencia adquirida. Para poder tener dicho control es indispensable vincular
los intereses de los trabajadores con los objetivos de la empresa para asi producir beneficios
mutuos que garanticen la satisfaccion del empleado y la empresa, sin subordinar unos de otros.
(Vadillo, 2017, pag. 8).

La rotacion de personal es necesario porque en algunas ocasiones muchos empleados pasan
demasiados afios en la misma plaza y algunas personas se retiran de la organizacion por
insatisfaccion de lo que hacen dia a dia, lo ideal seria que los trabajadores logren realizarse
personalmente como profesionalmente en la corporacion, asi poder crecer dentro de la misma,
asimismo desempefiarse de una mejor manera, pues los conocimientos o las experiencias que han
alcanzado puede servir para poder aportar mucho en la empresa.

4.3.1 Desventajas de la Rotacion de Personal

En su libro administracion de personal, presenta que uno de los principales inconvenientes
de la rotacion de personal es la de los costos que representa, pues todos los tramites necesarios
para la inserciéon de un nuevo empleado a la empresa ocasionan un gran costo, sobre todo si el

indice de vacantes es grande y contindo. (Vadillo, 2017, pag. 8).
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Las desventajas de la rotacion de personal en las empresas, puede ocasionar en algunos
casos gastos de contratacion, en muchas ocasiones es dificil contratar a una persona que carecen
de la capacidad o el conocimiento para la plaza vacante, por lo que se gasta mas en capacitacion,
induccidn y preparacion de la persona para que pueda ser apta para la plaza, otra desventaja de la
rotacion de personal es que dejan ir algunas veces al mejor personal capacitado, habiles y con el
liderazgo apto para cualquier plaza dentro de la misma institucion y prefieren a los que vienen de
otro lugar que tomar en cuenta a los de su propia corporacion, esto causa molestias y a la vez gastos
en las instituciones.

4.3.1.1 Causas de la Rotacién de Personal. Una de las causas que puede generar la

rotacion del personal en la organizacion es la insatisfaccion laboral sobre todo si la persona

insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una
competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la decision final.

(Vadillo, 2017, pag. 9).

Las causas principales en la rotacidn de personal, es por falta de motivacion en las areas de
la empresa, compensacion en lo que realizan o muchas veces el salario es muy bajo y eso afecta el
animo del trabajador porque no se le brinda lo requerido por el empleado, se olvidan de la
retribucién por todo el trabajo que realiza la persona, por las metas alcanzadas o propuestas por la
organizacion.

4.4  Tipos de Rotacién de Personal

Existen dos tipos de rotacion de personal. La interna se produce al haber una transferencia
de puesto o departamento. Y la rotacién externa surge por cambios organizacionales o
discrepancias laborales con la organizacién por lo tanto el cese de labores. Como antecedente es

importante mencionar que durante la revolucion industrial no existia una nocion sobre los cambios
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organizacionales y las tendencias administrativas, ya que todo se basaba en la produccion.
Rotacion no se conocia como tal, solamente existia el empleo y el desempleo. En la actualidad este
cambio es muy significativo ya que las tendencias vigentes revelan. (Vadillo, 2017, pag. 11).

Los dos tipos de rotacion que existen son; la rotacion interna y la rotacion externa, la
rotacion interna se refiera a todo lo que sucede dentro de la misma empresa en caso de que hubiera,
los cambio benefician a los colaboradores a aplicar y a la vez a crecer dentro de la misma
institucion., los ascenso o cambios de plazas de un area a otra area esto provoca ya sea un ascenso
0 Unicamente cambio de plaza, por otro lado, la externa se refiera a los cambios que sufre la
corporacion por cambios o reestructuraciones, donde en algunos casos hay despidos.

4.4.1 Modelos de la Rotacion de Personal

Para poder determinar un estilo de rotacion de personal es a menester identificar la eficacia
de los colaboradores, hace acotacion sobre la diferencia en los ganadores de los perdedores en
mercados internacionales, este elemento es donde esta el centro y el punto de partida y llegada de
cualquier sistema creado. EI miembro de la organizacién es el que le da sentido a todo tipo de
segmento empresarial, ya que dan vida a un plan estratégico. Por lo anterior y para poder hablar
de retencion de talento humano dentro de la organizacion, hay que realizar un analisis inicial sobre
el colaborador, a través de su comportamiento y como este impacta en el buen desempefio de la
organizacion; parte del concepto individual para abordar los modelos de conceptos organizacional
y finalizan con las determinantes que impulsan el deseo de rotacion en el empleado. (Vadillo,
2017, pag. 12).

Los modelos de rotacion se dan por distintas maneras, numero 1, ellos califican el
desemperio del colaborador, su comportamiento, su eficacia y por sobre todo si esta logra con las

metas propuestas, en caso de que el empleado le cueste cumplir con las metas, tiene un mal
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comportamiento y por lo tanto logra los objetivos propuestos, el empleado es movido a otra area
donde puede desempefiarse mejor y en caso de que siga igual, entonces la corporacion toma la
decision de adquirir sus servicios.

4.4.1.1 Diagnéstico de la Rotacion de Personal. El sistema es eficaz en la medida en que

alcanza esos objetivos con un minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Una de las

principales dificultades que subyacen en la administracion de un sistema es medir y evaluar
con exactitud su funcionamiento a través de resultados, y la adecuada utilizacion de los
recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios, que sus
recursos no se utilicen de manera adecuada, deben tomarse medidas orientadas a corregir

los inconvenientes y ajustar su funcionamiento. (feedback) capaz de almacenar, procesar y

recuperar las informaciones acerca del funcionamiento del sistema, que permitiera

diagnosticar los correctivos y ajustes necesarios y evaluar la efectividad de estos para

mejorar el desempefio del sistema. (Chiavenato, 2000, pag. 195).

El diagndstico de la rotacion de personal, deberia evaluar el desempefio de cada uno de los
colaboradores, en la siguientes cosas, si logran alcanzar las metas o lo propuesto por la
organizacion, sino también analizar si el colaborador cuenta con los recursos necesarios y las
herramientas adecuadas para poder desempefar su trabajo, por consiguiente, para alcanzar las
metas u objetivos de la empresa, siempre debe tener el recurso idéneo y las mejores herramientas
para hacer el trabajo de una manera facil y satisfactorio para el trabajador, al proveer lo que
necesita la persona para el trabajo tiende a rendir y ser mas eficiente.

44111 Determinacion del Costo de la Rotacion de Personal. Es importante saber

cdémo se utilizan los recursos disponibles para alcanzarlos, es decir, la eficiencia en la

aplicacién de dichos recursos. El sistema que economiza sus recursos sin sacrificar los
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resultados y objetivos alcanzados tiene mayores posibilidades de ganar continuidad y

permanencia. Desde luego, uno de los muchos objetivos de todo sistema es la autodefensa

y supervivencia. Uno de los problemas que afronta el ejecutivo de recursos humanos en

una economia competitiva es saber en qué medida vale la pena, por ejemplo, perder

recursos humanos y mantener una politica salarial. (Chiavenato, 2000, pag. 198).

El costo de rotacion de personal, en algunas empresas hay politicas que prefieren tener una
mano de obra barata pero las metas inalcanzables, por lo que muchos empleados intentan llegar a
las metas pero es imposible por lo poco que pagan, por ese mismo prefieren intentar trabajar pero
se desaniman y buscan mejores oportunidades en otros lugares, donde posiblemente haran la
mismo pero con un sueldo mejorado, donde ellos saben que al hacer que el trabajador alcance la
meta, el colaborador obtendra buenos beneficios.

45  Estrategia de la Rotacion de Personal

El principal objetivo de este capitulo es dar a conocer las estrategias para evitar la rotacion
de personal, aunque también para su mejor rendimiento se hablard de la definicion de una
estrategia, el analisis estratégico y la toma de decisiones, asi como también estrategias dadas por
varios autores para la disminucion de la rotacion de personal en las organizaciones. (Monserrat,
2010, péag. 66).

Las estrategias para el tema de rotacion de personal es saber elegir y contratar al personal
idoneo, con habilidades y destrezas para cada una de las plazas vacantes, al momento de solo
contratar al primero que les llegue, puede pasar que le cueste el trabajo que hay que hacer, por ese
motivo en la mayoria de las empresas suelen tener una rotacion de personal alto, por lo que hay
que trabajar para que los colaboradores tengan una identidad en la empresa y se sientan parte de

la organizacion.
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45.1 Caracteristicas de la Rotacion de Personal.

Uno de los problemas que frecuentemente se presenta en algunos sectores de economia es
la inestabilidad laboral aspecto que genera consecuencias negativas para cualquier organizacion y
que posteriormente se agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo
vacante sobre todo si se trata de puestos poco atractivos y con baja remuneracion que pertenecen
a empresas que proyectan mala imagen en el entorno donde se desenvuelve su actividad, lo que
provoca en muchos casos se realice seleccion incorrecta de la persona que debe ocupar dicho
puesto, pues no existen opciones, esto provoca que pasado cierto tiempo la persona vuelva a
fluctuar hacia otra organizacion. (Solina, 2017).

Las caracteristicas de la rotacion de personal en las organizaciones se dan por varios
motivos, una de las causas principales es el cubrir una plaza vacante de forma obligada o
desinteresada, en el cual se le pide cubrir la plaza y a la misma vez, hacer lo que le corresponde en
su plaza a la que fue contratada la persona, por consiguiente los colaboradores tienden a
desanimarse, desmotivarse y eso causa que el rendimiento se vea reflejado en las metas propuestas
mensualmente, otro motivo es el pago de salario u comisiones en la plaza que desempefian, poca
remuneracioén en la plaza vacante, eso provoca que las personas busquen otro lugar para trabajar o
bien se desalientan y el rendimiento baja de una manera visible, el salario de una persona dice
mucho del rendimiento en el puesto, las personas tienden a rendir si estan pagadas de la misma
manera.

4.5.1.1 Causas que Originan la Rotacién de Personal. La fluctuacion laboral refleja los

movimientos de entradas y salidas definitivas que se presentan por los trabajadores en una

organizacion durante un cierto periodo de tiempo, mayormente de forma continua. Las

salidas pueden ser causadas por diversos aspectos y son agrupadas de la forma siguiente:
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bajas biologicas son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida laboral de las

personas también denominadas bajas inevitables, bajas socialmente necesarias, bajas por

motivos personales, bajas por motivos laborales depende de la organizacion y bajas por

decision de la propia empresa. (Solina, 2017).

Las causas que provocan una rotacion laboral en las organizaciones son por aquellos
momentos forzosos de parte de la empresa o bien por parte del empleado, donde toman la dificil
decision de llevar a cabo despidos o bien una reestructuracion en la corporacion, en algunos casos
se da por la edad de los trabajadores, el rendimiento en las areas, o falta de interés en el trabajo.
4.6  Estrategias para Evitar la Rotacion de Personal

Es posible aminorar el indice de rotacién dentro de las organizaciones pero para ello es
necesario poner en practica estrategias que apoyen a los departamentos en este proceso, a
continuacion se presentan posibles estrategias para evitar la rotacion de personal: cuidar el entorno
laboral, mejorar la contratacion y controlar la selectividad de personal, fomentar la comunicacién
con los empleados, empoderar, aumentar los beneficios y ofrecer remuneraciones competitivas,
reconocimiento y elogios al personal, formacién y desarrollo continuo, promover las relaciones
entre comparieros, motivarlos a través de eventos sociales, deportivos y de recreacion, equilibrar
la carga laboral, ofrecer planes de carrera y oportunidades de ascensos, realizar evaluaciones
desempefio al personal y realizar los despidos necesarios. (Solina, 2017).

Las estrategias que evitaran la rotacion de personal en las empresas se deben de ejecutar
para que los empleados puedan rendir y dar lo mejor en su trabajo, para ello, hay que compensarlos
con el trabajo que realizan todos los dias, si llegan a su meta felicitarlos o bien otorgandoles un
aumento o un bono extra, en algunos casos darles diplomas y si es posible ascensos, si es posible

realizar eventos en las distintas areas para fomentar la comunicacién y apoyo entre ellos mismos.



16

4.7  Factores Principales que Provocan la Rotacion Voluntaria

Resulta que cuando los individuos de una organizacion deciden ubicarse en algun otro
empleo parecido o distinto el cual les desagrada, estos se retiran para lograr cumplir sus
expectativas y objetivos a corto y largo plazo, ya sea por mejorar el nivel economico, desarrollo
personal, tiempo para realizar otras actividades, o simplemente porque reaccionan ante los factores
de la empresa Inadecuada politica salarial, deficiente politica de beneficios sociales, caracteristicas
incorrectas de supervision, ausencia de planes de carrera dentro de la empresa. condiciones fisicas
no aptas, impacto negativo en la moral de los trabajadores, cultura organizacion, politica
disciplinaria, deficiencia de equipos y herramientas de trabajo, clima organizacional. (Solina,
2017).

Los factores principales que provocan la rotacién de personal, muchas veces por un
ambiente desagradable, inadecuado no adaptable para el colaborador, donde hay falta de
motivacion, donde los beneficios para el personal se quedan en el olvido plasmados en papeles o
bien se quedan cortos, el cual desmotiva las expectativas de los empleados, donde las politicas son
muy estrictas a tal punto que la persona siente la controlan y donde el empleado en algunos
momentos se siente estancado, por falta de un mejor salario, crecimiento dentro de la misma
corporacion o un crecimiento académico que impide que la persona opte a alguna plaza a la cual
pueda desempefiar por la experiencia.

4.8 Remuneracion

En el area de remuneracidn, es de gran utilidad conocer el valor relativo de un puesto en
particular para la compafiia antes de que se le asigne un valor monetario. Desde una perspectiva
interna, cuanto mas significativos sean los deberes y las responsabilidades, mas valor tendra el

puesto. Los puestos que requieren de mayores conocimientos, destrezas y habilidades deben valer
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mas para la empresa. Por ejemplo, el valor relativo de un puesto que requiera un grado de maestria
por lo regular sera mas alto Que el de un puesto que requiera de un certificado de preparatoria. Sin
embargo, éste podria no ser el caso si el valor de mercado del puesto que requiere tan s6lo un
certificado de preparatoria fuera mas alto. Tal situacion ocurrié en una ciudad importante de la
costa occidental de Estados Unidos hace algunos afios. (Mondy, 2010, pag. 94).

La remuneracién en la rotacion de personal, es necesario evaluar el puesto de trabajo o las
atribuciones que realiza el personal lo requiera, si la plaza de vacante es de perfil gerencial, eso
quiere decir que necesita de estudios avanzados de conocimientos y manejos de ciertos sistemas,
donde muchas veces se requiere mas tiempo en el puesto, entonces estos tipos de puestos deberian
tener mas valor econémico, ahora bien si el puesto es operativo, en donde se requiere pocos
estudios, pocas habilidades que desemperiar, entonces el pago es menor por los requisitos que
solicitan en el perfil de dicha plaza.

4.9  Relaciones Laborales y con los Empleados

También es importante en las relaciones laborales. Cuando se considera a los empleados
para una posible transferencia, promocion o descenso de categoria, la descripcion de puestos ofrece
una norma para la evaluacion y la comparacion de talentos. Sin importar si la empresa esta o no
sindicalizada, la informacion obtenida a través del andlisis de puestos conduce con frecuencia a
decisiones de recursos humanos mas objetivas. (Mondy, 2010, pag. 95).

Las relaciones que debe a existir entre la empresa y los empleados es de mutuo acuerdo,
porque uno necesita del otro para el crecimiento y aporte que puedan darse, en algunas ocasiones
es dificil que se contemple la opinion del empleado més si hay un cambio de puesto, esto al final
causa molestias en los colaboradores porque serd enviado alguna plaza vacante donde

posiblemente este en total desacuerdo.
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49.1 El Elevado Costo de la Rotacion.

Un estudio realizado por el American Institute of Certifi ed Public Accountants arroja que
el costo medio por la contratacion de un empleado en la linea de montaje es de 300 doélares, de un
vendedor detallista de 350 ddlares, de una secretaria sube a 1 000 dolares, de un programador de
computadora llega a 2500 a rotacion implica varios costos. (Chiavenato, 2009, pag. 94).

El alto costo de la rotacion de personal suele elevarse por el simple hecho de que, al
momento de despedir a una persona de la organizacion, se le tiene que indemnizar eso causa gastos
para la empresa que los tiene presupuestadas y al momento de contratar a un nuevo empleado para
la plaza, se gasta nuevamente porque hay para capacitarlo para ser apto para el puesto.

4.9.1.1 Rotacion de Personal por Separacién por Iniciativa del Empleado. Se presenta

cuando un empleado decide, por razones personales o profesionales, terminar la relacion

de trabajo con el empleador. La decision de separarse depende de dos percepciones: La
insatisfaccion del empleado con el trabajo. EI nimero de alternativas atractivas que hay

fuera de la organizacion en el mercado. (Chavez, 2016, pag. 44).

Las renuncias en las empresas se dan por que el empleado se siente insatisfecho y en
algunos momentos le puede perjudicar el ambiente laboral, o en algunas ocasiones se les exige
cumplir con sus metas, sin proveer los recursos para poder desempefiar su trabajo, en otro escenario
se da por que el trabajador tiene mejores oportunidades fuera de la organizacion.

49.1.1.1 Rotacioén de Personal por Separacion Iniciativa de Organizacion. Es

cuando la organizacion decide separar a los empleados para sustituirlos con otros mas

adecuados sobre la base de sus necesidades, para corregir problemas de seleccion
inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo. Recolocaciones, tareas compartidas,

reduccién de horas de trabajo y despido a los colaboradores. (Chavez, 2016, pag. 45).
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La separacion por iniciativa de la organizacion se da en muchas ocasiones porgue ven que
el empleado se le dificulta cumplir con las expectativas de la corporacion, como, por ejemplo,
puntualidad, metas mensuales, objetivos de la empresa, el cual provoca que las empresas tomen la
decision de reubicarlos en otras areas o bien en reducir al personal despidiéndolos.

4,10 Climay Cultura Organizacional
4.10.1 Definicion

Nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estdn compuestas de personas, grupos Yy colectividades que generan
comportamientos diversos y que afectan ese ambiente, manifiesta que el origen del clima
organizacional esta en la sociologia; en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de
las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcién del trabajo y por su
participacion en un sistema social. (Garcia, 2009, pag. 45).

El clima organizacional es el ambiente donde el colaborador pueda sentirse comodo,
alegre, satisfecho el lugar para desarrollarse y a la vez aportar mucho a la organizacion, el climay
la cultura son dos cosas que todas las organizaciones tienen que velar por que los empleados
puedan sentirse bien en su area laboral y por consiguiente puedan dar lo mejor de cada uno.

4.11 Clima Organizacional

El concepto motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima organizacional (en el
nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto
puede definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo

social, necesidad de autoestima y de autorrealizacién. La imposibilidad de satisfacer estas
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necesidades superiores causa muchos problemas de adaptacion. Puesto que la satisfaccion de ellas
depende de otras personas en especial de aquellas que tienen autoridad, es importante que la
administracion comprenda la adaptacion, desadaptacion de personas. (Chiavenato, 2000, pag. 85).

El clima organizacional es donde las personas buscan la forma de poder adecuarse al
ambiente en el que se encuentran rodeados, para poder realizarse de manera personal o
profesionalmente, esto lleva a los empleados a querer cumplir las expectativas de la empresa, al
cumplir con sus metas y objetivos, esto con el fin de adaptarse a la corporacion.

4.11.1 Harold Koontz (2014)
411.1.1 Cultura Organizacional. Es el modelo general de comportamiento, es
decir, las creencias y los valores compartidos que los miembros tienen en comun. La
cultura puede inferirse a partir de lo que las personas dicen, hacen y piensan dentro de un
ambiente organizacional. Incluye el aprendizaje y la transmision de conocimientos,
creencias y modelos de comportamiento a lo largo de un periodo, lo que significa que la
cultura de una organizacion es bastante estable y no cambia tan rapido. A menudo establece
el tono de la compafiia y elija reglas implicitas para la forma en que las personas deben

comportarse. Muchos lemas de compafiias dan una idea. (Koontz, 2014, pag. 291).

La cultura organizacional son las costumbres, valores que una empresa inculca en los
empleados, el cual logra una buena relacién, convivencia, comunicacion entre los miembros, por
lo esto ocasiona un buen ambiente donde cada uno de los colaboradores quiere estar siempre, esto
ayuda a que ellos quieran trabajar siempre al lado de cada uno con los que conviven diariamente.
4.12 Importancia del Climay Cultura Organizacional

La cultura, efectivamente, podrian verse intercambiables, pues parten de una misma base

gue son las relaciones entre las personas y entre ellas y las organizaciones. Tanto la cultura como
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el clima estan orientadas a explicar y medir estas relaciones en un contexto determinado. Sin
embargo, hay algunas diferencias entre ellas. La cultura organizacional permite entender como se
realizan las cosas dentro de las organizaciones, siendo, por tanto, mas contextuales en el momento
de entender el funcionamiento de las variables que definen al entorno organizacional. Por su parte,
el clima organizacional puede ser mas generalizable y menos especifico al momento de entender
los comportamientos organizacionales. (Ramos, 2017, pag. 228).

El climay cultura organizacional se da al momento que se logra alcanzar buenas relaciones,
las interacciones entre los empleados en las distintas areas, hacen sentir bien al colaborador, por
el simple hecho de trabajar en corporacién los hacen sentir parte de ellos, eso causa en los
empleados una identidad con la institucion, celebrar sus logros, sus metas que alcance cada persona
dice mucho de la organizacion, como cumpleafios, graduaciones.

4.12.1 Programas al Clima Laboral

Los programas al clima laboral son importantes que el nuevo empleado comprenda cémo
funciona la organizacion y cdmo su posicion en particular contribuye al éxito de la mision. Muchas
veces, el método apropiado para una orientacion de este tipo depende del nivel de la posicion y del
tipo de interaccion que tendrd con otras unidades de la organizacién. Los métodos descritos a
continuacion ayudan a orientar al nuevo empleado en el trabajo que la organizacion lleva a cabo
(cada método puede ser utilizado de manera individual, o mejor ain, combinado con los otros).
(Lopez, 2001, pag. 24).

Los programas al clima laboral, depende mucho de cuanto el empleado conozca o sepa
sobre la corporacion, también tiene que ver mucho con el puesto que tenga la persona o la posicion
en la empresa, esto ayudara a lograr los objetivos de la empresa, al empleado hay que orientarlo

con capacitaciones a cada cierto tiempo.
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412.1.1 Itinerarios Integrales e Individualizados de Insercién. Tienen como
finalidad mejorar la impermeabilidad de las personas. Se trabaja para la adquisicion de
competencias profesionales; es decir, conocimientos, destrezas, actitudes y habilidades que
llevaran a un mejor desemperfio y desarrollo profesional y que posibilitaran, favorable
acceso y movilidad en el mercado de trabajo. El eje de estos proyectos se articula
ofreciendo formacion y contratacion durante un tiempo determinado. La formacién esta

organizada en torno a la adquisicién de las competencias técnico-profesional, de base y

transversales necesarias en una ocupacion u oficio determinado. A ello se le suma una parte

formativa en habilidades sociales. (Gento, 2011, pag. 19).

Los itinerarios integrales son los encargados de la contratacion de las personas de nuevo
ingreso en las empresas, tratan de seleccionar al personal segun el perfil del puesto, tanto en lo que
saben hacer, como en sus experiencias personales y profesionales, estos itinerarios se preocupan
por la formacién de los colaboradores, les brindan capacitacién, formaciones, para que tengan mas
conocimientos en lo que realizan.

412111 Intermediacion Laboral. Tiene como destinatarios al tejido empresarial de

una zonay a los demandantes de empleo. La insercion laboral se basa en la vinculacion de

ofertas y demandas de empleo, poniendo en contacto a demandantes y a empresarios, las
demandas de empleo se estructuran desde la organizacién de una bolsa de trabajo, mientras
que las ofertas son fruto del acercamiento al contexto empresarial por parte de los técnicos
responsables de estos proyectos. El trabajo con los empresarios puede abarcar desde la
percepcion de la oferta de contratacion hasta la realizacion de acciones de sensibilizacion
sobre la contratacion de estos colectivos, pasando por la seleccion de los trabajadores.

(Gento, 2011, pag. 19).
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La intermediacion laboral tiene como propoésito seleccionar a trabajadores y luego
colocarlos a distintas empresas que requieran de empleados preparados para plazas especificas, el
objetivo de la intermediacion es contratar aquellas personas aptas y capacitadas para las plazas
vacantes en las empresas, con los conocimientos y habilidades que se requieren dentro de las
organizaciones, donde se ahorran el gasto en capacitaciones, inducciones y formaciones, esta
nueva modalidad hace que las empresas tengan a las personas idéneas para cada uno de los puestos
en las distintas areas laborales.

412.1.1.2 Formacion Profesional Ocupacional. Tiene como estrategia de empleo el

aprendizaje permanente, Su objetivo es ofrecer a los desempleados una formacion flexible

y de corta duracion que permita una rapida reinsercion profesional en un mercado de

trabajo en continua evolucion. Por tanto, estos programas son instrumentos para promover

la calificacién profesional de desempleados cuando éstos carezcan de formacion
profesional especifica o su cualificacion resulte insuficiente. Estas acciones deberan ir
dirigidas a promover la igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo, en particular
para las mujeres con baja cualificacion en sectores subrepresentados, para aquellos que

sufran alguna discapacidad o enfermedad mental. (Gento, 2011, pag. 19).

Las formaciones profesionales ocupacional, son formaciones que ayudan a muchas personas
o0 profesiones que en algunas veces carecen de oportunidades son rechazadas o marginadas, por lo
gue estos programas vienen a reforzar a que todos puedan tener las mismas oportunidades, y por
lo tanto merecen tener un espacio en las organizaciones.

4.12.1.1.3 Empresas de Insercion. Estos proyectos responden al modelo de

aprendizaje-formacién mediante el trabajo. Son estructuras de produccion de bienes y

servicios dedicadas especificamente a la promocién e insercion laboral de personas en
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situacion de exclusién social. Son consideradas como instrumentos de transito para el

empleo ordinario. La apuesta para la inclusion laboral estd apoyada en 3 pilares, formacién

ocupacional, acompafiamiento social y un puesto de trabajo. Se trabaja entre 6 y 36 meses
siendo el tiempo un factor clave en el proceso de insercion. En ellas, las personas
incorporadas son trabajadoras que disponen de un empleo remunerado y satisfecho. (Gento,

2011, pag. 19).

Las empresas de insercion son los encargados de encajar y ofrecer a los colaboradores
productos, bienes o servicios que son de necesidad basica, donde el empleado puede adquirir
cualquier producto sin pagarlo de una vez, sino mas bien se llegan a acuerdo, tanto del trabajador
como la empresa para realizar el debite de la cuenta, ya sea mensual o quincenalmente, depende
mucho de las fechas que quieran realizar el cobro.

4.13 Rendimiento Laboral

El interés en esta variable se origina partiendo de la variable rotacion del personal ya que
se ha identificado que, al haber mayor cambio en el personal, los colaboradores mas antiguos deben
capacitar al personal nuevo y prevenir posibles errores de los mismos, por lo tanto, el rendimiento
podria tener un impacto negativo. El colaborador nuevo al no conocer el sistema a totalidad incurre
en errores, los cuales pueden afectar al mismo trabajador antiguo, ya que este lo supervisa; ademas
de generar pérdidas a la empresa ya que por un minimo error la empresa puede perder miles de
soles. Por otro lado, si la percepcion de los colaboradores es positiva respecto a la rotacion, es
favorable para la organizacion ya que se identifica que los colaboradores tienen buen rendimiento
con la expectativa de aplicar a una posicién mayor dentro de la empresa. (Ferrer, 2020, pag. 31).

Las organizaciones tienen un rendimiento laboral, por el motivo de rotacion de personal,

al momento de contratar a personal nuevo, los empleados de mas afios o los antiguos casi siempre
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son los responsables y encargados de capacitar a los de nuevo ingreso, esto causa en los
trabajadores un desanimo y un bajo rendimiento en su labor, porque ellos invierten su tiempo para
que los nuevos puedan acoplarse al sistema que manejan en la institucion, por lo que genera un
desgaste y doble trabajo para los antiguos trabajadores, tanto asi que rinden poco en sus mestas y
en algunos casos provocan un mal clima laboral.

4.14 Rendimiento

El rendimiento laboral es aquello que espera determinada empresa respecto al accionar de
cada colaborador en relacién con su labor dentro de la entidad en un periodo de tiempo
determinado. quien considera que el rendimiento laboral es el valor total esperado de episodios
conductuales discretos que lleva a cabo un individuo en un determinado periodo de tiempo para
una organizacion. quienes definen al rendimiento laboral como ‘“aquellas acciones que son
relevantes para las metas de la organizacion y puede ser medido en términos de lo que realmente
hace cada individuo o nivel de contribucion”. Considera que el rendimiento es la identificacion,
medicion y gestion de los recursos humanos de las organizaciones donde la valoracion debe ser
una actividad orientada al futuro que ofrece a los trabajadores una informacién Gtil y de apoyo
para lograr mejores niveles de rendimiento. (Ferrer, 2020, pag. 23).

El rendimiento laboral, es la capacidad, talento, dedicacién, esmero y esfuerzo de cada uno
de los empleados para alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion, son los resultados
que las empresas esperan del trabajo que realiza cada colaborador, segun los objetivos de las
instituciones esperan el rendimiento del personal en ciertos lapsos del mes, con el fin de alcanzar
metas de cada una de las areas, como también medir cuanto rendimiento tiene cada uno de sus
empleados, la medicion se ve en los resultados, semanales, mensuales, anuales en las metas

alcanzadas por cada uno.
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4.14.1 Productividad, Eficacia y Efectividad en la Organizacion.

Otra forma de ver la meta de los gerentes es que deben elevar la productividad. Después
de la Segunda Guerra Mundial Estados Unidos se convirtio en el lider mundial en productividad,
pero a finales del decenio de 1960 el crecimiento de su productividad empez6 a desacelerarse; hoy
la urgente necesidad de mejoras en la productividad es reconocida en todo el mundo por gobiernos,
industria y universidades. A menudo se voltea hacia Japon para encontrar respuestas a estos
problemas de productividad, pero se tiende a ignorar la importancia de desarrollar actividades
gerenciales y no gerenciales basicas. (Koontz, 2014, pag. 42).

El rendimiento en las organizaciones depende mucho de que el empleado tenga todas las
herramientas para llevar a cabo su trabajo, también el empleado se pueda sentir satisfecho y
motivado en lo que hace, que tenga un lugar de trabajo adecuado para poder rendir en lo que hace,
esto impactara en los resultados.

414.1.1 Definiciéon de Productividad. Las compafias exitosas crean su valor

agregado mediante operaciones productivas. Aun cuando no hay un acuerdo absoluto sobre

el verdadero significado de productividad, cabe definirla como el cociente produccion-
insumos dentro de un periodo, considerando la calidad. Las compafiias utilizan varios tipos
de insumos (mano de obra, materiales y capital); por otra parte, la productividad total de
los factores combina varios insumos para llegar a uno compuesto. Anteriormente los
programas de mejoras a la productividad estaban dirigidos sobre todo a areas de

competencia directa de los trabajadores. (Koontz, 2014, pag. 42).

El tema de productividad es resaltar los insumos, materiales y equipos que son necesarios
que las empresas puedan ofrecer a los empleados para que sean mas productivos, la productividad

es aumentar la participacién de las organizaciones en el mercado.
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414111 Definiciones de Efectividad y Eficiencia. La productividad supone
efectividad y eficiencia en el desempefio individual y organizacional: la efectividad es el
logro de objetivos y la eficiencia es alcanzar los fines con el minimo de recursos. La
efectividad, de suyo, no es suficiente a menos que una empresa sea también eficiente en el
logro de sus objetivos; por ejemplo, una organizacion puede lograr su meta mediante un
método ineficiente, lo que resultard en mayores costos y un producto o servicio no
competitivo; también una empresa puede ser muy eficiente para alcanzar objetivos menores

a los optimos y perder todo el mercado. Por tanto, una compafiia de alto desemperfio debe

ser efectiva y eficiente para ser eficaz. (Koontz, 2014, pag. 42).

La efectividad y eficiencia, se puede decir que es el esfuerzo, entrega y desenvolvimiento
de los empleados en la organizacién para alcanzar los objetivos propuestos por las empresas en el
menor tiempo y con el menor recurso posible, para ser eficiente es necesario que las empresas
cumplan con los objetivos que se proponen y brindar lo necesario para que los trabajadores puedan
llevar a cabo su labor, esto provocara en la institucion que todos al tener los medios para realizar
su labor, puedan hacer su trabajo de buena manera.

4.15 Aspectos para Motivar al Personal en la organizacion
4.15.1 Motivaciony Cultura

La motivacion es el concepto méas vinculado con la perspectiva microscépica del CO. A
pesar de la enorme importancia de la motivacion, resulta dificil definirla con pocas palabras y no
existe consenso al respecto, lo que hace aun mas dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer
diario de las organizaciones. Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos,
voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e incentivos. La palabra motivacién proviene del

latin moveré, que significa mover. Algunos autores se concentran en ciertos factores que estimulan
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y dirigen las acciones de las personas. 1 otros sefialan metas a alcanzar. 2 otros mas afirman que
la motivacion es la manera de incitar un comportamiento, imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo,
asi como el tipo de reaccion subjetiva que se presenta cuando ocurre. (Chiavenato, 2009, pag. 236).

La motivacion es el estado en el cual la persona tiende a sentirse de una manera bien consigo
misma o agradable en las empresas, la motivacion que se deberia de brindar al personal es que al
momento de cumplir alguna meta o sobre pasar alguna mision, que recibe una retribucion,
reconocimientos o compensacion por lo que hace, también la motivacion se refleja al lograr
alcanzar metas propuestas por la institucion, la motivacion en el area laboral se puede ver con un
regalo, con un aumento o incluso viajes para que los colaboradores puedan siempre querer alcanzar
las metas propuestas.

4.15.1.1 Incentivos. Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido

como algo que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo

tiende a restaurar el equilibrio fisiologico o psicoldgico y puede reducir o eliminar el
impulso. Comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a restaurar el
equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. En estos ejemplos, el alimento, el
agua y los amigos son los incentivos. En general, los incentivos estan fuera del individuo

y varian enormemente de acuerdo con la situacion. (Chiavenato, 2009, pag. 238).

Los incentivos en algunas veces puede ser el medio econémico, moral o emocional por el
cual los colaboradores tienden a esforzarse mas y realizar su labor de una manera rapida con el
mejor esfuerzo, estos incentivos a la vez motivan a que las personas estén motivadas en lo que
hacen, les ayuda a olvidarse del estrés de cada dia, del cansancio e incluso de los problemas que
puedan tener personalmente, es un intermedio por cual las personas puedan dar lo mejor de ellas

en la organizacion.
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4.15.2 Proceso de Motivacion. Una enorme variedad de factores motiva a los seres humanos. A
una persona le puede gustar su trabajo porque satisface sus necesidades sociales y de seguridad.
No obstante, las necesidades humanas siempre estan cambiando. Lo que motiva a una persona hoy
podria no estimularla mafana. El concepto de necesidades o carencias es importante para abordar
el comportamiento humano dentro de las organizaciones. Por tanto, es preciso saber como funciona
el proceso de motivacion. La mayoria de las teorias dicen que el proceso de motivacion esta
dirigido a las metas 0 a las necesidades. Las metas son los resultados que busca la persona y acttan
como fuerzas vitales que la atraen. Alcanzarlas reduce las necesidades humanas. (Chiavenato,
2009, pag. 238).

El proceso de motivacién en las organizaciones se da porque muchos de los empleados
pueden atravesar momentos dificiles, necesidades, problemas econdémicos, personales, familiares,
académicos o en algunos casos sentimentales, por lo que es necesario que la organizacién realice
charlas motivacionales, con incentivos al momento que logren alcanzar metas o reconocimientos
para que el empleado pueda sentir que valoran su trabajo esto con el fin de que ellos puedan seguir
en la empresa.
4.15.2.1 Efecto de la Administracion en la Motivacion. La motivacion esta intimamente
relacionada con el estado de animo del personal. No obstante, mientras el estado de animo es una
foto instantanea que capta los sentimientos de las personas en un momento dado, la motivacion es
una sefal de aquello que las hace desear cambios o invertir su energia en algo. La mayor parte de
la literatura sobre motivacién ofrece metodologias administrativas para alentar a las personas a
trabajar mas y a cuidar la calidad de su trabajo. No obstante, existen pocos textos que expliquen la
relacion entre la motivacion y los efectos ocultos de las jerarquias de poder, los laberintos

burocraticos, los procesos de decision autocraticos y los sistemas administrativos rebasados. Hoy
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sabemos que cuando las personas se sienten fortalecidas, involucradas en decisiones de equipo y
consultadas sobre asuntos importantes y resultados. (Chiavenato, 2009, pag. 265).

La funcién de la administracion deberia ser los que organizan, o bien el que gobierna en
una organizacion tiene que ver mucho con el tema de la motivacién, tiene a su cargo o el deber a
que el personal tenga los beneficios que pueda tener cualquier empleado, pueda brindar programas
de crecimiento personal o académicos o formaciones, capacitaciones para tener al personal
motivado.

4.16 Tipos de Cultura Organizacional

Hemos visto que la administracion de las organizaciones es un proceso relativo y contingente
gue no esta regido por normas o principios universales. Asi, la administracion nunca es igual en
todas las organizaciones y puede incluir funciones diferentes, de acuerdo con las condiciones
internas y externas de la organizacion. Como resultado de sus investigaciones, definié cuatro
perfiles organizacionales, basados en las variables del proceso de decision, el sistema de
comunicaciones, las relaciones interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones. Esas
cuatro variables presentan diferentes caracteristicas. (Chiavenato, 2009, pag. 127).

Los tipos de culturas en las organizaciones son las situaciones que se viven dentro o fuera
de la corporacion, entre los tipos de cultura, se puede encontrar el tema de las comunicaciones,
entre el empleado y la empresa, tiene que haber un estrecho acercamiento, las relaciones
interpersonales que deben tener todos los colaboradores, actividades, convivencias y el de
recompensas que tiene que ver mucho para que el trabajo que realizan o las metas que alcanzan.
4.16.1 Sistema 1. Autoritario Coercitivo

Un sistema administrativo autocratico, fuerte, coercitivo y muy arbitrario que controla en

forma muy rigida todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema mas duro y cerrado.
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Lo encontramos en industrias con procesos productivos muy intensos y tecnologia rudimentaria,
como la construccion o la produccion masiva. Sus caracteristicas son. Proceso de decision, sistema
de comunicaciones, relaciones interpersonales, sistema de recompensas y sanciones. Proceso de
decision, Sistema de comunicaciones recompensas Yy sanciones. (Chiavenato, 2009, pag. 127).

El sistema coercitivo, es el mas complicado y dificil, por motivos de que todo lo que se
realiza dentro de la organizacion estara contralado, este sistema es mas utilizado en las empresas
de construccion por el tema de manejo de personal de horarios, de areas de trabajos que se realizan
distintos roles para que todos puedan estar conectados y poder avanzar con la construccion
propuestas en algunos casos en meses, las horas para trabajar, por el rol del trabajo que se llevan
a cabo en realizar trabajos de grandes cantidades.

4.16.1.1 Sistema 2. Autoritario Benevolente. Sistema administrativo autoritario

que solo es una version atenuada del sistema 1. Es mas condescendiente y menos rigido

que el anterior. Se observa en empresas industriales que utilizan tecnologia mas moderna

y mano de obra mas especializada. Sus caracteristicas son, proceso de decision, sistema de

comunicaciones, relaciones interpersonales, sistema de recompensas y sanciones.

(Chiavenato, 2009, pag. 127).

Los tipos de sistemas por lo general se caracteriza por ser mas tecnolégico y avanzado, con
el fin de automatizar y alcanzar eficiencia y eficacia en las empresas, ahorra un poco la mano de
obra, por lo que las personas que trabajan con este tipo de sistemas deben tener el conocimiento.

4.16.1.1.1 Sistema 3. Consultivo. Se inclina mas hacia el lado participativo que hacia

el autocréatico e impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad organizacional. Lo
encontramos en empresas de servicios, como bancos e instituciones financieras, y en ciertas

areas administrativas de empresas industriales mas avanzadas. Se caracteriza por. Proceso
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de decision, sistema de comunicaciones, relaciones interpersonales, sistemas de

recompensas y sanciones. (Chiavenato, 2009, pag. 127).

El tipo de sistemas es mas enfocado a que los empleados puedan tomar sus propias
decisiones, con el objetivo que ellos puedan ser més participativos en la organizacion, esto ayuda
a que el empleado pueda sentirse parte de la empresa y poder realizar su trabajo de una forma mas
eficiente sin presion alguna.

4.16.1.1.2 Sistema 4. Participativo. Es un sistema administrativo democratico y

abierto. Lo encontramos en agencias de publicidad y despachos de consultoria y en

negocios que utilizan tecnologia moderna y tienen personal altamente especializado y

capacitado. Sus caracteristicas son. Proceso de decision, sistema de comunicaciones,

relaciones interpersonales, sistemas de recompensas. (Chiavenato, 2009, pag. 128).

El sistema participativo es mas para aquellas organizaciones que buscan siempre tener la
mejor tecnologia y sofisticada, esto con el fin de poder desarrollar el trabajo de una mejor manera,
se apegan mas en las nomas y las politicas de la organizacion, para que los empleados puedan tener
la libertad de tomar sus propias decisiones y ellos mismos poder relacionarse con las otras areas
de trabajo, participacién de los empleados también es valido por las ideas que puedan aportar a la
organizacion.

4.17 Culturas Conservadoras y Culturas Adaptables

Se caracterizan porque adoptan y preservan ideas, valores, costumbres y tradiciones que
no cambian con el tiempo, a pesar de las transformaciones del entorno. Se caracterizan por su
rigidez y conservadurismo. En cambio, otras son sumamente flexibles y tienen una cultura
adaptable que revisan constantemente. En este caso, el peligro radica en que el cambio frecuente

de ideas, valores y costumbres puede hacerlas perder las caracteristicas que las definen como
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instituciones sociales. Se trata de organizaciones que tienen culturas adaptables, que se
caracterizan por su maleabilidad y flexibilidad. Si bien el cambio es necesario para el éxito de una
organizacion a largo plazo, también es preciso que exista algun grado de estabilidad. EI cambio y
la adaptacion garantizan la actualizacion y modernizacion; mientras que la estabilidad preserva la
identidad de la organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 129).

Las culturas conservadoras y culturas adaptables son las que, a lo largo del tiempo
mantienen firmes sus costumbres y a pesar de que las empresas sufren cambios grandes, estos se
adaptan a las transformaciones que pueda atravesar las corporaciones, por ende, estas empresas
tienen una estabilidad laboral bastante alto porque valoran a cada uno de sus empleados, los hacen
sentir parte de la institucion.

4.17.1 Culturas Tradicionales y Culturas Participativas.

Las organizaciones que adoptan culturas tradicionales y conservadoras tienen aspectos
similares al modelo burocratico, pues asumen un estilo tradicional y autocratico. Por otra parte, las
organizaciones que desarrollan culturas flexibles y adaptables se caracterizan por aspectos que
recuerdan el modelo adhocratico de estilo participativo el cual se basa en la innovacion, pero carece
de sistema productivo. Los profesionales que integran la organizacién resuelven los problemas y
elaboran proyecto y maquinarias, que otras empresas produciran. (Chiavenato, 2009, pag. 130).

Las culturas tradiciones, son aquellas culturas que muchas se encuentran estancadas o bien
acomodadas, en algunas ocasiones dejan de preocuparse de la innovacion y esto causa que al final
los empleados y los profesionales internamente busquen una manera de llevar a cabo los proyectos,
con el propdsito de trabajar en la corporacion para gque tenga un crecimiento en el mercado, por el
cual los colaboradores buscan la manera de aportar un poco de su conocimiento, capacidad, nuevas

ideas y experiencia, personales como profesionales para que la empresa pueda de alguna manera
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innovar y funcionar de una mejor manera, asi poder ejecutar o llevar a cabo los trabajos de la
organizacion con el ingenio, entrega, esfuerzo y la mia extra en lo que hacen cada uno de los
trabajadores.

417.1.1 Socializacion Organizacional. A medida que nuevos miembros ingresan

en la organizacion, deben incorporarse a sus funciones por medio de la socializacién

organizacional, que consiste en la interaccion entre el sistema social y los miembros de
nuevo ingreso. La socializacién implica cierta pérdida de individualidad. Es un conjunto
de procesos por medio de los cuales un nuevo miembro aprende el sistema de valores, las
reglas y las normas de comportamiento requeridos por la organizacion para adaptarse
correctamente a ella. Este aprendizaje especifico es el precio de ser miembro de la
organizacion. En general, los valores, las reglas y las normas de comportamiento que se
aprenden por medio de la socializacion organizacional son. Seleccion de los nuevos

integrantes. Integracion al puesto. (Chiavenato, 2009, pag. 137).

La socializacion es al momento que un nuevo empleado entre a formar parte en la
organizacion, esto conlleva a que el de nuevo ingreso tiene que aprender el manejo de sistemas del
puesto y a la vez adaptarse a las normas de la organizacién, como también adaptarse a los
colaboradores que ya trabajan en la empresa, desde ahi comienza una relacion e interaccion entre
los comparieros y la corporacion.

4.18 Espiritu Emprendedor

La cultura de algunas organizaciones incentiva el espiritu emprendedor. Las
organizaciones buscan personas capaces de dirigirlas, resolver sus problemas, generar ideas y
encontrar caminos, crear productos y servicios, buscar nuevas formas de satisfacer al cliente vy,

sobre todo, hacerlas mas competitivas. En otras palabras, las organizaciones buscan personas con
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espiritu  emprendedor, capaces de usar los recursos humanos, materiales, financieros,
mercadologicos y administrativos para crear mejores productos y servicios. El emprendedor es la
persona que percibe oportunidades que otras no ven y asume la responsabilidad y los riesgos que
ello implica. Algunos emprendedores usan la informacion que esta a disposicion de todo el mundo
Yy, gracias a su intuicién, crean algo completamente nuevo. (Chiavenato, 2009, pag. 140).

El espiritu emprendedor es el que la mayoria de las empresas incitan y motivan a que los
colaboradores puedan emprender e innovar cosas distintas en la corporacion, es bueno que haya
emprendedores en las organizaciones para que dar nuevas ideas y a la vez abrir caminos nuevos
en los mercados, los emprendedores tratan de buscar nuevos horizontes para la organizacién para
que crezca o0 incremente sus Servicios.

4.19 Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima se refiere a las caracteristicas de la organizacion en que se desempefian y pueden
ser externas o internas. Estas son percibidas directa o indirectamente por el personal que se
desempefian en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que cada individuo
tiene una percepcidn distinta del medio en que se desenvuelve y esto provoca que mejore o tenga
un mal ambiente laboral. (Menendez, 2014, pag. 10).

Las caracteristicas del clima organizacional, se da al momento que las personas o los
colaboradores de la misma empresa evaltan o bien dan sus propios criterios sobre la empresa en
su manejo al personal como el ambiente en el que se trabaja, en algin momento alguna persona
fuera de la empresa analizan el desempefio de cada uno de los trabajadores, el cual dan su propio
criterio sobre el ambiente en el que se desenvuelven, porque los que trabajan dentro de la
corporacion tienen una percepcion negativa o posiblemente positiva y los de afuera también lo

analizan de manera positiva 0 negativa.
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4.19.1 Infraestructura.

Establecen que para desempefiar un puesto responsable y desafiante hay que tomar en
cuenta la infraestructura de la institucion, que se determina en el espacio fisico en el que un
individuo desempefia las labores, el que debe de ser de un tamafio adecuado para su movilizacion.
Estos autores indican que el ambiente fisico o infraestructura del puesto también debe ser
satisfactorio y depende de. Espacio fisico. Instalacionesy equipo. (Menendez, 2014, pag. 11).

El clima laboral es implementar la infraestructura en el que se va a desempefiar una
persona, depende mucho del ambiente, lugar y tamafio del espacio, para que los colaboradores
puedan llevar a cabo de una manera satisfactoria sus labores y de ellos mismo depende que los
colaboradores puedan cumplir con las metas propuestas.

419.1.1 Espacio Fisico. Indica que cuando se trata del lugar de trabajo, el espacio

fisico se refiere a las areas que conforman el entorno en el cual se va a llevar a cabo las

actividades que el puesto de trabajo requiere y también se relacionan con el espacio en
donde las personas deben de permanecer o estar en el horario establecido de trabajo. En el
ambito de la practica administrativa, los espacios fisicos de las areas de trabajo de cualquier
organizacion constituyen un aspecto relevante, la estrecha relacion que existe entre el
espacio que conforma el medio en el que el personal lleva a cabo sus tareas, permite afirmar
que para lograr un alto grado de eficiencia no basta con armonicas estructuras de
organizacion, ni con idoneos sistemas y procedimientos de trabajo. (Menendez, 2014, pag.

11).

Las empresas tienen deben de brindar a cada trabajador en la empresa un espacio fisico,
como un médulo o bien una oficina equipada con escritorio, sillas ergonémicas para cuidar la salud

y cuerpo de cada uno de los colaboradores, de ello depende que el empleado puede desemperiarse
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de una buena manera, el espacio debe tener un tamafio idoneo para realizar el trabajo, un lugar
agradable, limpio, con todo lo necesario para desempefiarse y asi alcanzar las metas de la
organizacion.

419.1.1.1 Instalaciones. Las instalaciones constan de diferentes sistemas de

informacidn que pueden alternarse segun su alcance e interaccion, por lo tanto, el nUmero

y calidad de los servicios que operan u controlan variara de acuerdo con la inversion que

se destine a su disefio. Indicando que éstas, repercuten directamente sobre las relaciones y

comportamiento de y entre los grupos y equipos de trabajo, ya que incide en sus

necesidades personales de la manera siguiente. Fisioldgicas, psicoldgicas, socioldgicas,

econdmicas. (Menendez, 2014, pag. 13).

Las instalaciones en las empresas tienen que adaptarse a la calidad de vida que se le pueda
brindar al trabajador, tiene que ser un ambiente con buena iluminacion, tener lo necesario para que
las personas puedan realizar sus quehaceres y sentirse motivado del ambiente depende mucho que
el empleado pueda ser eficiente.

419.1.1.2 Fisioldgicas. Apoyan el bienestar fisico y la seguridad de sus usuarios, pues

protegen funciones corporales como la vista, oido, respiracion y libertad de movimiento

ante circunstancias como incendios, aire contaminado, bajas o altas temperaturas, falta de

luz, exceso de ruido o problemas de la estructura de las construcciones. (Menendez, 2014,

pag. 13).

El estado fisiologico de las personas en las empresas es de caracter indispensable, urgente
y trascendental, las organizaciones tienen la obligacién de brindar un lugar en buenas condiciones
donde una persona puede desarrollarse comodamente y aportar lo mejor sin ningun inconveniente,

debe tener buena iluminacion, servicios basicos, aire acondicionado para tener el clima agradable.
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419.1.1.3 Psicoldgicas. Logran fortalecer la salud mental de sus ocupantes debido a
que les proporcionan condiciones de privacidad, sentido de apreciacion, reconocimiento,
tranquilidad, comodidad al tener facil acceso que les proporciona estabilidad” (Menendez,

2014, pag. 13).

En las empresas la psicologia se debe propiciar, esto depende mucho del comportamiento
del personal y la conducta en sus labores, en las areas de la organizacion debe tener un lugar donde
haya privacidad, y ambientes donde los colaboradores puedan sentirse comodos, esto lograra a que
el personal tenga un impacto positivo en las relaciones interpersonales y se reflejara en la
comunicacion de las demas areas.

419.1.14 Socioldgicas. También reconocidas como socioculturales, estas

necesidades se satisfacen mediante una mejor comunicacion, interrelacion personal,

disminucion de la irritabilidad, flexibilidad, sentido de integracion e imagen personal.

(Menendez, 2014, pag. 13).

La buena relacion entre los colaboradores de una organizacion es necesario que ellos
tengan comunicacion entre las distintas areas o departamentos que puedan existir, arreglar
diferencias que puedan tener, apoyarse mutuamente para que el trabajo pueda llevar a cabo y asi
tener éxito en la productividad.

419.1.15 Econdmicas. Permiten ahorrar energia, conservar la planta productiva,

reservar el espacio, emplear adecuadamente el tiempo y la inversion econémica rentable.

(Menendez, 2014, pag. 13).

En las organizaciones, es primordial ahorrar, en instalaciones, en parqueos, en la luz
eléctrica, en los equipos de trabajos que proporcionan para cada uno de los empleados, ellos tienen

que ser cuidadosos en todo lo que provean al empleado, esto puede provocar un gasto innecesario.



39

419.1.1.6 Mobiliario y Equipo. En cuanto al mobiliario y equipo, éste va a depender

de la naturaleza de la empresa pues existe una gran diversidad en las necesidades de equipo

de oficina disponible. Dentro de este rubro se pueden citar los muebles y accesorios que la

entidad requiere para cumplir su objetivo. (Menendez, 2014, pag. 15).

Las organizaciones deben de proveer proveeduria, como también mobiliario y equipo a
cada una de las areas, esto con el fin de que cada uno de los trabajadores puedan tener lo necesario
en su area laboral, en las empresas da lo que el personal necesita, tienden a dar mejores resultados
en su productividad.

419.1.1.7 Tecnologia. La tecnologia es la forma en que la organizacion reduce sus

insumos en productos. Toda empresa tiene por lo menos una tecnologia para producir los

recursos economicos, humanos y fisicos en productos o servicios. En épocas de la
revolucion industrial el trabajo humano se vio desplazado por las maquinas que eran

accionadas por la electricidad y en la actualidad ha sido la computarizacién de equipo y

maquinaria en la que ha conformado el trabajo. (Menendez, 2014, pag. 16).

La tecnologia ha sido un medio por el cual las empresas han podido evolucionar y esto ha
causado que cada dia las organizaciones puedan desarrollar maquinarias y equipos nuevos con
tecnologias modernas, esto con el fin de proveer a las empresas lo necesario para seguir en el
proceso de producir los servicios o productos que ofrecen.

4.20 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un sentimiento del trabajo hacia diferentes aspectos de su trabajo.
Expresa en qué medida se acomodan las caracteristicas del trabajo a los deseos, aspiraciones,
expectativas y necesidades del trabajador segun es percibido y reflejado por él mismo. Cuando se

da una situacién en la que existe un malestar respecto al trabajo, o se tiene un bajo grado de
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bienestar, se dice que existe una baja satisfaccion o una insatisfaccion laborales. En resumen, es
un balance entre lo que se esperay lo que se obtiene del trabajo, este balance esta medido a través
de distintos métodos de los que se obtiene un indice de satisfaccion laboral. Métodos aplicados por
los estudiosos de la psicologia. (Menendez, 2014, pag. 62).

La satisfaccion laboral, se da al momento que el colaborador obtiene los beneficios de la
empresa para poder realizarse personal y profesionalmente, asi alcanzar aquellos anhelos que
desean, al momento que el personal ve que se puede lograr aquellos deseos u objetivos que desea,
se siente agradecido y a la vez satisfecho por la oportunidad de tener un trabajo que le ayuda a
sobresalir, esto brindara al trabajador un espiritu de sentirse parte de la institucion y saber que su
trabajo aporta grandemente a la institucion y eso hace que el personal pueda dar lo mejor en su
labor diario.

4.21 Liderazgo en la Organizacion

El liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de los
objetivos y de una vision. Existe diferencia entre los conceptos de lider, liderazgo y los estilos de
direccion; de nada le sirve a una organizacion contar con una gran cantidad de recursos materiales
y tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de coordinar y guiar los esfuerzos del
personal para obtener la maxima calidad y productividad en la consecucion de los objetivos. El
estilo de direccién o de liderazgo se refiere al conjunto de cualidades y técnicas que el gerente
ejerce para dirigir a sus subordinados. (Ramos M. D., 2012, pag. 36).

El liderazgo en la organizacion, es vital que en las empresas existan personas con liderazgo,
para que puedan motivar y guiar a otros y ser de cualquier forma una luz al cual seguir, para que
puedan los demas trabajadores inspirarse al ver lo que ellos alcanzan, que el liderazgo en las

instituciones pueda de alguna manera motivar a todos los que los rodean, que los puedan imitar o
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seguir los pasos que ellos realizan, en el personal siempre habar liderazgo, por lo general tienden
a sobresalir de todos los demas empleados y a la vez, los colaboradores siguen sus ensefianzas su
logros, por lo que hay que incentivar a los que a los que imitan y desean alcanzar lo que ellos estan
por lograr, se dejan guiar facilmente podran lograr trabajos en equipos, buena relacion y por sobre
todo alcanza metas y objetivos.

4.21.1 EIl Clima Organizacional y la Cultura Organizacional

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion
con proveedores y clientes todos estos elementos van conformado lo que denominamos clima
organizacional, esto puede ser un vinculo o un obstadculo para el buen desempefio de la
organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella,
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
(Brancato, 2011, pag. 6).

El clima organizacién y cultura organizacion, es el lugar donde el personal de cualquier
organizacion debe realizar su labor, y donde el ambiente en el que se encuentra les provee una
buena relacidn, tanto con los trabajadores como con sus superiores, también donde los empleados
se adaptan a las politicas de la empresa y acatar las disposiciones, normas, reglas que puedan tener
las instituciones, el clima dependeré del trato, el manejo y lo que la organizacion pueda ofrecer a
su personal, con el fin de que los empleados puedan sentirse bien o en un ambiente inadecuado
para llevar a cabo sus funciones.

4.21.1.1 Nueva Perspectiva. El clima organizacional (CO) es la cualidad o

propiedad del ambiente organizacional. percibida o experimentada por los miembros de la

empresa, y que influye en su comportamiento. Si el ambiente organizacional permite



42

satisfacer las necesidades de los miembros, el CO tiende a mostrarse favorable y positivo;

el ambiente organizacional frustra la satisfaccion. (Brancato, 2011, pag. 10).

En la mayoria de las empresas el clima laboral, hay que tomar en cuenta que los empleados
son los que perciben el ambiente donde se desenvuelven, si hay un buen ambiente, si el trato es
bueno con los compafieros y superiores, si hay apoyo, si hay comunicacion, como también el
personal percibe que la organizacion es dificil trabajar porque hay un ambiente negativo. Por lo
que los empleados estan ahi porque necesitan el dinero.

421111 La Importancia del Conocimiento de la Empresa. Ante la presente

competencia, las empresas necesitan contar con personal calificado (capacitado y

motivado), variables que dependeran de la relacion que se tenga con la entidad en la que

trabajan. Es por ello por lo que aplicar un estudio de clima laboral para conocer la situacion
actual de la empresa permite observar si sus colaboradores se sienten conformes con lo que
la empresa representa y si se sienten parte de ella, ademas de que facilita la toma de
decisiones para mejorar su rendimiento laboral; debido a que su entorno es un fuerte
motivador en su comportamiento y de esta motivacion dependera su desempefio. (Brancato,

2011, pag. 11).

El conocimiento de la empresa, las organizaciones deberian tener un area especifica para
la seleccion de personal, esto con el fin, que puedan estar aptos para cualquiera de las plazas
vacantes y a la misma vez esta area pueda brindar a cada uno de los colaboradores una preparacién
en capacitacion, motivacién, esto llevaria a que los trabajadores puedan sentirse identificados y
parte de la con la corporacion, al lograr que cada uno conozca donde trabaja dara su mejor esfuerzo.

4.21.1.1.2 Lo que hace que algunos Lugares de Trabajo sean Buenos. El problema

es que a todas las empresas les gustaria convencer a sus empleados y a los potenciales de
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que son buenos jefes, que se preocupan por la gente, pero a medida que el tiempo pasa, las
presiones del mercado tienden a abrir una brecha entre las buenas intenciones de la empresa
y la realidad de la vida laboral. De manera que no se puede evaluar los lugares de trabajo
escuchando los esloganes de la empresa. La mejor forma de evaluar un lugar de trabajo es
visitar la empresa y hablar con los empleados, esto no quiere decir que sea una facil tarea.
Esta se basa en analizar las politicas adoptadas por la empresa. (Brancato, 2011, pag. 13).
La forma de evaluar si en la empresa hay un ambiente agradable y bueno para trabajar, es
implementar la accion de llegar a cada area de trabajo y entrevistar a cada uno de los empleados
lo que hace falta por mejorar, para que ellos se sientan satisfechos en sus lugares de trabajo, al
realizar esta evaluacion la empresa podria mejorar mucho mas en sus areas laborales.
4.21.1.1.3 Los términos de Empleo. Existen dos elementos basicos del intercambio
del lugar de trabajo, tiempo y dinero, tiempo es lo que los empleados tienen para dar,
brindan a la empresa el grueso de sus horas de vigilia'y gran parte de su energia productiva,
en el trabajo los empleados ponen mucho de si mismo, no es de extrafar que el trabajo sea
la forma primaria con la cual las personas son identificadas socialmente, es decir como
carpinteros, banqueros, secretarias, etc., no se puede contradecir que un empleo representa
un compromiso personal importante en términos de energia, tiempo y sentido personal. En
un nivel muy elemental, los buenos lugares de trabajo se aseguran de mantener la finalidad
de la empresa del intercambio del tiempo por dinero estableciendo compensaciones que se
consideran justos en funcién de la tarea realizada. (Brancato, 2011, pag. 13).
El termino de empleo, es darse uno mismo para las empresas, para llevar a cabo una labor
donde conlleva tiempo, horas de vidas de cada uno, es trabajar, desgastarse en algin momento por

la empresa que lo contrata. Es al final un cambio de tiempo por adquirir algo de economia.
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4.22 Reglas del Lugar de Trabajo

Todos los lugares de trabajo tienen reglas y politicas de como deben ser tratados los
empleados, ya sea por parte de las autoridades como asi también por sus propios comparieros,
algunas de éstas se encuentran codificadas en los manuales de trabajo, otras son practicas que no
estan escritas. Al aceptar un trabajo, un empleado se pone a disposicion de la empresa en una
variedad de formas lo cual puede generar cierta vulnerabilidad en ellos mismos, los buenos lugares
de trabajo reconocen dicha vulnerabilidad y hacen grandes esfuerzos para proporcionar la
seguridad de la existencia de la justicia. Para asegurar la misma, se requiere enfrentar los
principales problemas, como por ejemplo el desequilibrio de poder entre la compafia y los
empleados, para esto se hace una lista con sus derechos como, por ejemplo: derecho a ser tratado
como persona, a ser remunerado segun la tarea realizada. (Brancato, 2011, pag. 13).

Las areas de cada una de las empresas siempre van a existir reglas a las cuales se tiene que
acoplar, acatar y cumplir cada uno de los empleados, normas que por lo general se tiene que
respetar y llevar a cabo, estas reglas o politicas en las organizaciones son para que el empleado
pueda encaminarse segun los objetivos de la organizacion, en algunos casos se tienen que cumplir
de manera estrictamente con las reglas, a tal punto de hacer sentir mal a los trabajadores y a faltar
el respeto.

4.22.1 Como se puede Mejorar el Clima Laboral.

La forma mas eficiente y efectiva de mejorar el clima organizacional es: Utilizar un sistema
de medicion de calidad para diagnosticar como varios elementos del clima estan operando y luego
b) implementar un proceso que comprometa a los empleados a rever el diagndstico sobre el clima
y contribuir en el disefio de acciones a seguir. La medicidn, algunos directivos parecen ser capaces

de identificar areas problematicas gracias a su experiencia e intuicion, pero seria un acercamiento
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informal. Otras mediciones podrian hacerse mediante entrevistas, focus groups, para conocer los
déficits del clima organizacional. Hay una tendencia en crecimiento para que las organizaciones
utilicen la opinién del empleado para evaluar el clima organizacional. Hay una amplia gama de
productos disponibles en cuanto a encuestas y procesos. (Brancato, 2011, pag. 28).

Las encuestas o métodos para mejorar el clima laboral, esto conlleva un trabajo para
evaluar el clima de cada una de las areas y a la vez implementar acciones de mejora, segun los
resultados de pruebas o entrevistas realizados a los empleados, al evaluar a todas las areas de la
organizacion se tomaran iniciativas, campafias y acciones de mejora para que todos estén bien en
la organizacion.

4.22.1.1 Como sera un Clima Organizacional Optimo. Diferentes investigaciones

y consultores organizacionales ofrecen una amplia gama de respuestas a esta pregunta. De

todos modos, a pesar de las diferencias entre las distintas lenguas y conceptos, hay algunas

superposiciones en las visiones actuales sobre que constituye un clima éptimo. En la
investigacion sobre comportamiento organizacional, un clima 6ptimo del equipo de trabajo
es a menudo descrito en términos de altos niveles de participacion del empleado, hacer
foco en el desarrollo de competencias y apoyo del management. Las investigaciones sobre
salud organizacional han dirigido esta pregunta hacia modelos de desarrollo casuistico

(p.€j. utilizando ecuaciones estructurales y niveles multiples de técnicas analiticas).

(Brancato, 2011, pag. 32).

El clima organizacional optimo, se requiere al momento que el empleado tiende a participar
en actividades, colaborar en voluntariados, opinar sobre temas de mejoras, siempre esta al
pendiente de las innovaciones en la corporacion, es el primero en dar la mia extra, sin importar si

hay alguna retribucién por el tiempo que da a la empresa.
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422111 ¢Quién Controla el Clima Laboral? ¢ Cual es el Papel que le Corresponde
al Area de Recursos Humanos? presenta una sintesis previa de cuales son los factores
externos, internos y de resultado que actuan sobre el clima organizacional y que ha
permitido el incremento de los estudios en esta area tematica. En funcion a esta
incrementada demanda se plantean ciertas pautas metodologicas que pueden ayudar a los
interesados a realizar estudios de este tipo tanto a nivel tedrico como en contextos
organizacionales especifico. Podemos ensayar una explicacion sistémica de este fenémeno
ubicando los factores externos, de proceso y de resultado que han contribuido a este

incremento. (Brancato, 2011, pag. 33).

El clima laboral se analiza internamiento o dentro de la organizacion como por fuera de la
organizacion, por motivos de evaluar la eficiencia, la satisfaccion y la productividad de los
colaboradores, lograr asi mejorar las areas y alcanzar mejores resultados que necesita la
corporacion.

4.23  Instrumentos de Medicion del Clima.

“El instrumento privilegiado para la evaluacién del clima es, por supuesto, el cuestionario
escrito. Sin embargo, la experiencia ha demostrado que es conveniente combinar los cuestionarios
con entrevistas individuales, grupales y seminarios de diagndstico” (Brancato, 2011, pag. 40).

El instrumento de medicion mas utilizado es el método del cuestionario, se considera el
mas facil por su sencillez de utilizar y ademas queda constancia de forma escrita del entrevistado,
por lo que sugieren que puedan utilizarse también los métodos que existen.

4.23.1 La Entrevista.
Consiste en una conversacion que el investigador sostiene con un miembro de la

organizacion que se pretende diagnosticar. El objetivo de esta conversacidn es obtener informacion
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sobre una gran variedad de temas de la organizacion y la opinién del entrevistado acerca de estos
temas. Las expectativas, tanto del entrevistador como del entrevistado, pueden influir
determinantemente sobre los resultados. El éxito de una entrevista se relaciona con la habilidad
del entrevistador para escuchar adecuadamente, esta capacidad puede ser desarrollada si presta
atencion a los factores: motivacion, interés, respeto, empatia, naturalidad y comprobacion de lo
escuchado. Uno de los problemas de mayor importancia es el tiempo que ocupa, ya que una
entrevista toma aproximadamente 2 horas. (Brancato, 2011, pag. 40).

La funcidn al tema de medicidn de entrevistas, se puede decir que se lleva a cabo por medio
de una comunicacion verbal donde la persona que hace la entrevista tiene la habilidad de poder
escuchar, analizar, con mucha sutileza lo que el entrevistado va a compartir, una de las cualidades
que debe tener el entrevistador es ser una persona que pueda motivar, captar la atencién, tener la
empatia con las personas, mostrar interés en lo que comparten y tratar de conocer el por qué la
persona desea formar parte de la institucién, conocer sus fortalezas, objetivos y capacidades con
qué va a trabajar.

4.23.1.1 La Entrevista Grupal. Consiste en exponer un grupo de cinco o seis

personas seleccionadas por ser representativas de algin segmento de la organizacion. En

la entrevista grupal las preguntas constituyen temas que no se encuentran dirigidos a una
persona particular, sino que son planteados en grupo. El entrevistador tiene la mision de
dirigir la entrevista, procurar que los integrantes del grupo sientan que todos sus aportes
seran de utilidad, generar clima de aceptacién, dar oportunidad a todos de expresar sus
opiniones, evitar alusiones personales descalificadoras. (Brancato, 2011, pag. 40).
La entrevista grupal, este proceso se lleva a cabo en grupos de personas de 5 0 6 personas

que perteneces a distintas areas de la organizacion, con el propésito de abordar temas que puedan
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ayudar a mejor en la empresa, el entrevistador con mucho profesionalismo debe de brindar
confianza, armonia y apertura a los entrevistados, para que puedan interiorizar y hablar sin penay
a la misma vez desahogar lo que sienten, ven, asi puedan sugerir cosas buenas como malas que
hay que mejorar.

423111 El Cuestionario. Existen instrumentos claves para recoger aspectos del

clima laboral, uno es el cuestionario para el analisis del clima laboral, cuya finalidad es

dotar de sistematica el analisis del clima laboral del propio &mbito de trabajo y/o de la
empresa en su conjunto. El objetivo del cuestionario es identificar claves relacionadas con
el clima laboral de la organizacion, asi, por ejemplo, se realizan encuestas donde las
personas encuestadas valoren un item segun el grado de acuerdo o desacuerdo. Asimismo,
para tener un analisis mas completo, se pide que explique la causa de la valoracion. Puede
estar dado en preguntas abiertas, las cuales son cuando el encuestado es el que elabora la
respuesta. La ventaja es que respondera sin dejarse influir por los criterios del encuestador.

(Brancato, 2011, pag. 41).

El cuestionario es el método o medio practico de medicion que se utiliza para evaluar un
area laboral, por lo que en las preguntas que se pueden elaborar, pueda el entrevistado responder
con un con una sinceridad o bien dejar un apartado don ellos puedan expresar con sus propias
palabras lo que desean, sin presién de nadie con el fin de que puedan aportar de alguna manera
algo diferente.

4.24  La Comunicacion que Acomparia al Clima Laboral

Al momento de definir la aplicacion de una encuesta de clima, una decision de relevancia

es la estrategia de comunicacion a implementar. Representa un presupuesto diez veces menor que

la encuesta en si, y permite sinergizar la herramienta potenciando la participacion, calidad de
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respuesta, y disposicion a proximas convocatorias. En términos generales, optimizamos los
recursos a través de una estrategia integral que antes, durante y después del evento, involucra
canales adecuados (medios formales y relaciones interpersonales), despliega mensajes claros tanto
para la convocatoria como para la devolucion de resultados. (Brancato, 2011, pag. 48).

Las compafiias deberian implementar que haya un medio de comunicacion interna, que
pueda proporcionar informacion a los colaboradores, para que estén enterados de cambios o
implementaciones que se realizan en las empresas, esto permitira ahorrar tiempo y dinero a la vez
porque la informacion llegara de manera rapida y de una forma que todos lo puedan tener acceso
y €s0 causara un impacto positivo en la corporacion, porque los empleados acataran la ordenes de
la informacion que se trasladan desde las altas gerencias para que todos los colaboradores estén
atentos y alineados, el cual sabran en que camino se va la organizacion.
4.24.1 Repercusiones de un Clima Toxico

Aunque facilmente imaginables las consecuencias que pueden derivarse de un clima toxico,

recaen sobre tres protagonistas: el individuo, el grupo y la organizacion. En cuanto al individuo,
el impacto psicolédgico puede ir desde la l6gica insatisfaccion y ausencia de motivacion, al burnout
como cristalizacién de un ciclo larvado en el tiempo. En otros casos, cuando la situacién es de una
mayor intensidad y las circunstancias parecen quedar fuera de control, es cuando pueden aflorar
cuadros psicoticos y desdrdenes mentales mas severos como la esquizofrenia, paranoia o la
depresion. En estos escenarios es donde formal o informalmente se puede “invitar” a la exclusion
del individuo en su actividad profesional, aunque, mientras tanto, el desgaste se haya extendido
durante un largo tiempo y el sujeto haya contribuido. (Olaz, 2013, pag. 20).

La base a las repercusiones de un clima toxico, afecta a toda la organizacion en general,

desde la altas gerencia hasta las areas operativas, esto causa un ambiente tenso, donde los
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empleados rinden poco, algunos dejan de llegar a trabajar en las instalaciones, el ambiente es

inapropiado para laborar, hay poca comunicacion y armonia, el ambiente toxico se da porque hay

favoritismo con los empleados, rechazos con oros.
4.24.1.1 Indicadores de Equilibrio Emocional. Ambiente. Es aquel espacio donde
se desarrolla una accion, se genera acontecimientos. El ambiente, se refiere el escenario o
entorno que las personas se encuentran. Emociones deduce que “como un estado complejo
del organismo que se caracteriza por un conjunto de respuestas psicofisiolégicas cognitivas
y conductuales. Las emociones se expresan de distintas maneras, en el &mbito empresarial
estas deberan ser emitidas mediante el servicio y la atencidn, ya que el cliente sera el que
sea el evaluador final. Actitud. infiere que “la actitud es un procedimiento que conduce a
un comportamiento en particular. Las actitudes son las formas que nos comportamos,
positiva 0 negativamente. (Tamayo, 2019, pag. 30).

Los indicadores de equilibrio emocional, se puede decir que es el ambiente donde los
colaboradores pasan el mayor tiempo, las emociones se reflejan en el trabajador de manera positiva
si se siente satisfecho en su area laboral, o tienden a ser negativos porque el ambiente es
desagradable o la falta de comunicacién es poca.

424111 Integracion de la Cultura en las Organizaciones. EI mundo organizacional
ha ido evolucionando a lo largo del tiempo y con él toda la concepcion respecto a las
relaciones laborales. Este cambio de paradigmas se dio gracias a la inclusion de la
psicologia en el mundo empresarial, la misma que permitio estudiar el comportamiento y
la dindmica que se da en las relaciones interpersonales al interior de las empresas y su
repercusion en el desempefio laboral. Siendo las organizaciones, parte del sistema social y

siendo que la psicologia pone atencién a toda la dindmica de las personas al interior de las
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mismas, se empieza a tener una concepcion diferente. Se presta mayor atencion al personal,

ya no como recursos, sino como personas independientes que forman parte de un todo y

traen consigo un bagaje; no solo de conocimientos. (Llanos, 2016, pag. 11)

La integracion de la cultura en las organizaciones, esto ha mejorado de manera radical las
relaciones en las areas laborales, el animo, entusiasmo en los trabajadores tanto asi que los
colaboradores tienen una mejor relacion entre ellos mismos y a la vez se sienten mas acogidos,
sienten el apoyo de las empresas de lo que puedan necesitar para hacer correctamente su trabajo,
son apoyados en sus decisiones.

4.25 El Comportamiento como Reflejo de la Cultura Organizacional

La conducta o las actitudes de los miembros de la organizacion, traducido en las relaciones
interpersonales tanto al interior de la organizacion como al exterior, suelen entenderse también
como el comportamiento organizacional y su dinamica en las relaciones laborales. La teoria
sistémica plantea, que tanto los grupos como las organizaciones son consideradas entes vivos
conformadas por personas, las mismas que interacttan en forma permanente. Esta interaccion, es
la que permite que exista un intercambio e influencia mutua entre los miembros, sin embargo, esta
influencia puede ser positiva o negativa, por ello las caracteristicas de la personalidad y la cultura
de los miembros de una organizacion va a influenciar y se va a ver influenciada en la cotidianidad
y va a trascender los linderos de la empresa y a transparentarse a los clientes externos de la
organizacion. (Llanos, 2016, pag. 12).

El comportamiento como reflejo de la cultura organizacional, se considera que el
comportamiento del personal en las empresas se ve reflejado en lo interno sino también en externo,
por el simple hecho de que los colaboradores expresan de muchas maneras lo que sienten en sus

areas laborales.
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4.25.1 Relacion Cliente-Organizacion.

En los altimos afos, el cliente ha cobrado muchisima importancia para las organizaciones,
tanto asi que ahora se habla del cliente interno y externo, partiendo del hecho de que contantemente
se esta ofreciendo un servicio en una interaccion en la cual existe una afectacion mutua de
beneplacito o de desagrado. El término cliente proviene del latin clientes, el cual puede tener
diferentes significados, de acuerdo a la perspectiva con la cual se lo analice. Este término, no surge
en el &mbito comercial precisamente, pero si de una relacion de desiguales, de diferentes clases
socioecondmicas en las cuales una persona de clase inferior se ponia bajo la cobertura de un
patrono, pero en condiciones de libertad, término utilizado en la antigua Roma y luego acogido
por Egipto. (Llanos, 2016, pag. 26).

La relacion entre clientes-organizacion, se puede decir, que el cliente interno son todos los
colaboradores de la empresa que de una forma u otra adquieren productos de la corporacion o
algun servicio, también por el simple hecho de trabajar en la empresa, o al consumir algin se
vuelvan clientes internos o propios de la institucién, y los clientes externos son los que forman
parte de los trabajadores pero gue son personas que utilizan servicios y productos que ofrecen las
empresas, son todas aquellas empresas o personas individuales que adquieren un producto o tienen
una relacion estrecha con la corporacién en el mercado en el cual se desenvuelven.

4.26 Talento Humano

El talento humano es el intangible que crea valor a la organizacion. Toda organizacién que
se considera inteligente, dindmica, con buen ambiente laboral debe dar prioridad al desarrollo del
talento, el cual permite que las personas se comprometan con su trabajo y obtengan resultados
excepcionales en el tiempo. Explica que el talento individual tiene tres componentes: capacidad,

compromiso y accion. La capacidad se refiere al conjunto de comportamiento, habilidades,
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aptitudes y competencias; el compromiso se refiere al grado de involucracién hacia la institucion
y por altimo la accion se presenta como la accion necesaria para conseguir resultados la rapidez o
velocidad para adaptarse a los continuos cambios surgidos en el entorno. (Llanos, 2016, pag. 40).
Los de talento humano en las organizaciones son los que se encargan que la organizacion
funcione de manera correcta, crea un lugar agradable para trabajar y a la misma vez motiva al
personal a alcanzan buenos resultados, comprometiéndolos a dar lo mejor de ellos, esta area es la
encargada de velar el funcionamiento de toda la corporacion.
4.26.1 La Comunicacion en las Instituciones

La comunicacion es el proceso basico necesario para el funcionamiento de cualquier
tipologia de organizacién. Esta considerada como una herramienta clave, ya que permite la
actividad de la institucion, tiene su base en el intercambio de informacion entre los distintos niveles
y posiciones. El estilo de comunicacién se desarrolla en una empresa segun el tipo de cultura
dominante en las organizaciones. La comunicacién estara conformada por el conjunto de mensajes
que se intercambian tanto con su publico externo como interno. Toda empresa necesita de la
comunicacion para atender las expectativas y las necesidades informativas que se generan con sus
publicos vinculados. (Llanos, 2016, pag. 41).

La funcion con las comunicaciones en las organizaciones es trascendental que se informe
los cambios 0 mejoras que hagan en las empresas, por motivos que la informacion puede perjudicar
a los clientes, esto provoca molestias en las instituciones.

4.26.1.1 Comunicacion Interna. En la actualidad las empresas estan inmersas en

mercado muy competitivo y operan en un gigantesco escenario a la vista de la opinion

publica y su éxito viene determinado no s6lo por su actuacién en el mercado, sino también

por lo que los diversos publicos de ese mercado opinan sobre ellas, es asi como la
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comunicacion interna se convierte en un puntal, donde la informacién, el conocimiento y

la creatividad son recursos estratégicos para hacer frente a la competencia y a los clientes

exigentes. Solo las compaiiias lideres que asumen que la auténtica comunicacion engloba
al conjunto de las actividades de una organizacion encaminadas a su éxito, el que se traduce

en beneficios econdmicos y desarrollo comunitario. (Llanos, 2016, pag. 43).

La comunicacién interna, al implementar este tipo de comunicacién, tienen como
resultados positivos que la informacion llegue de forma répida y clara, y el personal
inmediatamente pone en préctica lo que la institucion adquiere, es asi, como las organizaciones
son lideres en el mercado porque la forma de comunicarse es eficaz, pronta y el comunicado es
puesto en marcha inmediatamente.

4.26.1.1.1 Eficiencia y Eficacia en la Comunicacion. La eficacia se traduce como la

destreza de logar los objetivos sin considerar los recursos a utilizar, mientras que la

eficiencia si considera la optimizacion de recursos; la primera conlleva al crecimiento y al
éxito y la segunda a la rentabilidad. Para Bueno, la eficacia mide el grado de cumplimiento
de los objetivos planificados y en consecuencia de como la organizacion se adapta
permanentemente a su entorno. La eficiencia se enfatiza en los resultados logrados
optimizando los costos con el cumplimiento de las metas. Para tener una comunicacion
efectiva, por lo tanto, es necesario considerar cada parte de ella, cuidar sus aspectos
verbales y no verbales, pues la transferencia de la informacidn, desde el emisor hasta el

receptor define la coherencia del mensaje; sin embargo. (Llanos, 2016, pag. 47).

Las organizaciones son indispensables la eficiencia y eficacia, la comunicacion es el medio
por el cual se trasmite o el canal para compartir alguna informacion relevante, mientras mas rapido

se traslada la informacion a todas las areas de la organizacion, obtendran mejores resultados, por
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que el personal sera mas rapido y eficiente en los que hay que realizar o los cambios que deberan
de hacer, como también eficaz en el tema de que economizarian materiales para evitar gastos
innecesarios.

4.27 Barreras en la Comunicacion

Define las barreras de la comunicacion como aquellos obstaculos o interferencias que
pueden alterar la trasmision del mensaje, llegando incluso a impedir la comprension de los mismos.
Las llamadas barreras de comunicacion o también conocidas como ruido o interferencias, son
aquellas que se interponen en el proceso de comunicacién afectdndola parcial o totalmente le
mensaje. De acuerdo a su origen e incidencia se clasifican en: barreras semanticas, las cuales
aparecen cuando el significado de las palabras es diferente para el emisor y el receptor y la
estructura total del mensaje no ayuda a expresar el significado que se desea. presentan mayores
inconvenientes cuando el mensaje se transmite de forma escrita por los errores gramaticales.
(Llanos, 2016, pag. 48).

Las barreras en la comunicacién son aquellas barreras, obstaculos o interferencias que
hacen que la comunicacion llegue incompleta o alterada, por lo que provoca que el mensaje sea
codificado de la manera incorrecta, estas barreras afectan que la informacion que se desea
compartir llegue alterada.

4.27.1 La Comunicacion Emocional.

La comunicacion emocional se produce cuando existe inteligencia emocional por parte del
emisor logrando conectarse con los sentimientos del receptor, la inteligencia emocional es una
habilidad necesaria en el liderazgo que no todas las personas la poseen. El ser humano siempre
comunica y en éste accionar se relacionan las emociones, este proceso emocional hace referencia

a la capacidad y habilidad de cada persona de entender las emociones de los otros, mejorando asi
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la relacion entre los sujetos al ser capaces de compartirlos correctamente a traves del lenguaje
verbal y no verbal. Cabe recalcar que también existe comunicacién emocional a través de internet.
(Llanos, 2016, pag. 53).

La comunicacion emocional, es el mansaje que conecta con el personal, el cual logra tocar
aquellos puntos que posiblemente necesitan que sean abordados o que en ocasiones sean resueltas,
cabe mencionar que este tipo de comunicacion puede hacerse de forma verbal o escrita, hacer que
el colaborador pueda sensibilizarse y a la vez motivarlo a seguir adelante, este tipo de
comunicacion es lo que hace que las empresas puedan avanzar de manera positiva y esto abarca
los resultados de productividad.

4.28 Las Habilidades Sociales y el Liderazgo

Las habilidades sociales hacen referencia a la capacidad para resolver sistematicamente un
conflicto o problema. Se entienden como las capacidades que poseen las personas para manejar
productivamente las relaciones entre los individuos del entorno, aunque es una capacidad con la
gue normalmente se nace, existen ocasiones en las que se aprenden o desarrollan. Las habilidades
sociales mas importantes son la empatia, comunicacion, la capacidad para establecer relaciones
interpersonales positivas con los demas. sefiala que las habilidades sociales son el conjunto de
comportamientos que se presentan en las relaciones interpersonales, permitiendo la consecucion
de los objetivos propuestos. Estas habilidades se relacionan. (Llanos, 2016, pag. 54).

La funcidn a las habilidades sociales y el liderazgo en las organizaciones, esto impacta que
en las empresas puedan tener personal que solventar los inconvenientes, problemas, esta habilidad
conlleva al empleado en ponerse en los zapatos de la otra persona, los hace mas humanos, para
apoyarse en las dificultades familiares, comunitarios, el liderazgo se desarrolla en los

colaboradores que se dan a los otros miembros.
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4.28.1 Metas Estratégicas de la Organizacion

Las organizaciones que aspiran a ser lideres e innovadoras de tendencias en su industria, y
que ademas estan interesadas en aumentar su cuota de mercado y maximizar sus ganancias y su
reputacion, tienden a encajar en un perfil de culturas de tareas, mercado y de poder. Sin embargo,
las organizaciones que estdn mas preocupadas por la calidad de sus productos y servicios y en
incrementar el rendimiento y eficiencia tienden a encajar en el perfil de una cultura basada en el
puesto. Las organizaciones que aspiran a innovar y hacen énfasis en el talento y experiencia de sus
empleados, mas que en los afios de antigiiedad y el titulo formal, tienden a encajar en el perfil de
cultura de tareas y de personas. (Barnad, 2016, pag. 23).

Las metas estratégicas de la organizacion, el cual lleva a las empresas a implementar
programas de capacitaciones, de liderazgo en su personal, con el objeto de innovar y ser mejores
cada dia, que las habilidades del personal puedan tomarse en cuenta para los puestos, sin importa
el titulo que puedan tener sino en las experiencias y conocimientos que tienen en lo que se
desarrollan diariamente, las metas se alcanzan al momento que todos se acoplen, aprendan y
utilicen nuevos sistemas en la organizacion, lograr asi que el personal con las herramientas que
tienen o se les implemente pueda explotarlo y utilizarlo al maximo para poder lograr asi metas
propuestas por la organizacion.

4.28.1.1 Funciones y Actividades Operativas de una Organizacion. Las

funciones y actividades operativas de una organizacién modelan la forma en la que la

institucién ve y valora las iniciativas de administracion de archivos. Por lo general, las
organizaciones que tienen una necesidad comercial requieren dar seguimiento a diferentes
versiones de documentos de archivo para sus actividades, los cuales se deben mantener por

un periodo largo; debido a la sensibilidad de las actividades del negocio y la informacion
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de terceros se tiende a dar mayor énfasis a las iniciativas de administracion de archivos.
Esto incluye a la administracion de recursos legales, financieros y humanos. (Barnad, 2016,
pag. 23).

Las funciones y actividades operativas de una organizacion suelen valorarse mas, debido a

que en las areas operativas es en donde hay mas trabajo y donde cae casi toda la productividad de

las corporaciones, también existe la necesidad de sobre salir y es en donde la mayoria de las veces

la presion de trabajo es mas fuerte, por lo que los colaboradores realizan su labor de forma rapida

y tienden a dar su mejor esfuerzo para poder ser tomados en cuenta o bien para sobresalir en el

grupo.

4.28.1.1.1 Valores y Metas. Los valores compartidos son suposiciones, tanto explicitas
como implicitas, en términos de cOmo opera y se comporta una organizacion. En otras
palabras, los valores son un codigo de normas sociales que regulan como los individuos
idealmente deberian interactuar, comportarse y trabajar en la organizacion. Una
organizacion, por lo general, cuenta con declaraciones de mision y vision para articular
varios de estos valores. Sin embargo, es posible que algunos de estos valores no estén
documentados por escrito sino a través de practicas y rituales de la misma, asi como
mediante la interaccién entre empleados. Ademas, algunos de los valores pueden ser
asimilados e interpretados de forma diferente entre los diversos grupos de la propia
organizacion. (Barnad, 2016, pag. 27).

Los valores y metas en las organizaciones hacen que la empresa refleja un profesionalismo

y una solidez en el mercado, los valores para los niveles jerarquicos a veces varian porque algunos

pueden respetarlos y llevarlos a cabo, 0 como también en algunos lugares se les olvida cumplir

con los valores y esto causa que incumplan con las reglas que rigen en la institucion, al hablar de



59

las metas son los objetivos por lo que cada uno de las diferentes areas deben de luchar para
alcanzarlas con el propdsito de que la empresa, pueda desarrollarse y tenga un crecimiento en el
mercado.

4.28.1.1.2 ¢Como Aprenden y actian los Empleados? EI conocer como los

empleados y grupos de negocio adquieren conocimiento y habilidades, asi como la forma

en la que actlan y se comportan en una organizacion permite a los profesionales de los
archivos entender qué los motiva. Este entendimiento sobre como aprenden y actlan revela
la manera y el proceso mediante el cual socializan entre ellos. También proporciona a los
profesionales de los archivos la percepcion sobre como promover la administracion de
archivos en la organizacion y a mitigar el nivel de resistencia entre los usuarios. Si los
empleados en la organizacién aprenden e interactdan entre ellos mediante el uso de
herramientas de colaboracién, mas que promover un sistema como una entidad

independiente. (Barnad, 2016, pag. 28).

Los empleados de las organizaciones aprenden cosas nuevas conforme a las capacitaciones,
inducciones, motivaciones, conferencias, manejo de nuevos sistemas, experiencias compartidas
entre los mismos colaboradores, crecer con las propias vivencias que se presentan en el trabajo,
con el objetivo que puedan desenvolverse planamente en cualquier area de trabajo, el cual les da
valor, confianza y la capacidad que puedan tener y a la vez los lleva a tener una buena relacién
con los otros trabajadores, la persona que tiene todos los recursos para llevar a cabo su trabajo
tiende de alguna manera de ayudar a los que lo rodean.

4.29 Liderazgoy Toma de Decisiones
Los lideres juegan un papel importante para moldear y reforzar las normas, valores y

culturas existentes en una organizacion. Lo anterior se refiere a individuos con antigiiedad dentro
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de una organizacion. Ellos, por lo general, ocupan un puesto de nivel medio a alto con
responsabilidades de supervision o de liderazgo. Los lideres informales no necesariamente ocupan
una posicion de autoridad, pero son capaces de influir y motivar a los empleados debido a su
habilidad para formar coaliciones sélidas. Aunque el apoyo de la alta direccion y el respaldo juegan
un factor importante para influir en la seleccion y uso de un sistema. (Barnad, 2016, pag. 29).

El liderazgo es una habilidad que suele traer o desarrollarse en las personas o en algunos
casos se adquiere en cualquier area de la vida, en el ambito laboral, religioso, familiar, académico,
o0 en lo social, el lider influye de manera positiva 0 negativa en los colaboradores a cooperar con
la organizacion, motiva a apagarse a las nomas, politicas y culturas que puedan tener la institucion,
por lo general el lider es aquella persona que tiene un puesto superior o es de alto nivel en la
empresa o0 en algunos casos también suele estar en un nivel igual inferior o en alguna plaza de bajo
nivel pero que al final tiene el poder y tiene el talento de motivar y alentar a sus comparfieros a
desarrollarse o bien a alcanzar los objetivos de la corporacion. Hay que aclarar que el lider esta
acostumbrado a tomar decisiones por si mismo, pocas veces depende de sus superiores para
realizar algun trabajo.

4.29.1 Liderazgo Renovado, generaciones, equipos, ciencia.

El liderazgo, continda siendo una preocupacion generalizada entre RH y lideres
empresariales de todo el mundo, de hecho, este afio subid su nivel de importancia en comparacion
al afo anterior. A medida que las organizaciones se enfocan mas en sus equipos; que la fuerza
laboral se hace mas diversa; que emergen tecnologias cambiantes; y que los retos del negocio son
mas diversos y globales, empiezan a emerger retos para el liderazgo. Las organizaciones necesitan
enfocarse en el liderazgo como un todo para crear lideres versatiles, que pertenezcan a varias

generaciones, que puedan formar equipos que mezclen lideres de todo nivel, estableciendo
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programas enfocados en las prioridades del negocio y delimitando las inversiones requeridas para
lograrlo. (Barnad, 2016, pag. 29).

El liderazgo renovado, estd enfocado en que se motive el liderazgo en las empresas, que
hayan lideres que puedan formar nuevos equipos de trabajo, realizar entre ellos mismo
capacitaciones, programas de clima y culturas organizacional, motivarse entre ellos mismos, hay
muchas maneras, por lo general puede ser con incentivos, premiaciones, bonos, regalos,
reconocimientos, estos apoyos entre los mismos colaboradores, que puedan involucrar a todo el
personal de diferentes edades, areas que todos puedan involucrarse asi brindar el apoyo y
conocimiento que necesiten a los nuevos miembros se les debe de transmitir todo el conocimiento
que tiene los que llevan mas tiempo en la corporacion, esto con el objetivo de que todos puedan
desempefiarse de una buena manera.
4.29.1.1 Sistemas para Incentivar y Sancionar.

Un sistema de incentivos y sanciones puede actuar como medio para motivar o desalentar

una cierta conducta organizacional. La alta direccion puede disefiar estrategias y

proporcionar apoyo mediante: la asignacion de recursos financieros y humanos; el

desarrollo de un sistema formal de reconocimiento y el establecimiento de un sistema de
evaluacion del desempefio para iniciar y estimular el cambio de la conducta organizacional

0 para estabilizarla. Por ejemplo, se espera que un empleado documente actividades

especificas, clasifique y registre los documentos de archivo. (Barnad, 2016, pag. 29).

El sistema para incentivar y sancionar al personal, el incentivo en las organizaciones es
para motivar a la persona para puedan rendir el doble en lo que realizan y a la misma vez puedan
realizar el trabajo con ganas y un buen animo, a la vez estar motivados por el logro de las metas

que puedan alcanzar, algunos incentivos pueden ser un aumento salarial, reconocimiento o algun
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alago en pablico y en privado puede ser de forma verbal o escrito, un ascenso para una plaza donde
puede mejorar todas sus condiciones es merecido crecer en la propia empresa, para el tema de las
sanciones es bueno aplicar primero las Ilamadas de atencion de manera verbal, en privado, luego
en publico, luego una Ilamada de atencion por escrita, después de 3 llamada tomar la decision de
despedir al colaborador por las amonestaciones que ya pueda tener en su hoja de vida, esto lo
llevara a un despido justificado por su comportamiento.
4.30 Las Relaciones de Intercambio

Todo sistema social puede verse en términos de grupos de personas ocupadas en el intercambio
de sus recursos con ciertas expectativas. ESos recursos se intercambian constantemente y, sin duda,
no se limitan Unicamente a recursos materiales, sino que abarcan también ideas, sentimientos,
habilidades y valores. Ademas, en este intercambio de recursos dentro de los sistemas sociales, se
desarrollan contratos psicoldgicos entre las personas y el sistema, las personas y los grupos.
(Chiavenato, 2000, pag. 80).

Las relaciones de intercambio en las empresas son de mucha relevancia, por lo que al
personal se deberia agradecer en cualquier momento y en cualquier lugar por la labor que realizan
dia a dia en las corporaciones, por lo es bueno que se incentive por las metas que alcanzan o
sobrepasan, por agregar un valor agregado y dar el mejor esfuerzo por alcanzar los objetivos de la
organizacion, si el empleado es motivado de la manera correcta, tiende a rendir el doble y esto
lleva a que se siente satisfecho en lo que hace y se pueda sentir comprometido y a la vez parte con
la corporacion y esto dara lugar a dar lo mejor que tienen para la institucion, la relacién entre
empresa y empleado tiene que ser muy estrecha y a la misma vez satisfactorio, porque las dos
partes se necesitan del uno al otro para poder alcanzar los objetivos profesionales como personales

dentro de la empresa.
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5. Anadlisis de los Resultados
51  Anadlisis

El Clima Laboral y/o Cultura Organizacional, en muchas ocasiones se confunden o tienden
a utilizarse de manera similar ambos conceptos como sustituto uno del otro, sin embargo es
incorrecto, uno depende del otro y son sinérgicos al coexistir al mismo tiempo, el clima laboral,
es el lugar o el ambiente donde los colaboradores permanecen, tiene que ser un lugar adecuado
para trabajar, comodo y satisfactorio, con el equipo necesario para llevar a cabo su labor, esto con
el fin de que el empleado pueda desarrollarse y a la vez ser productivo en la empresa.

La cultura organizacional, es el instrumento que se utiliza para medir la satisfaccion de los
empleados, sus actos, comportamientos, sentimientos, habitos, como también sus tradiciones y
creencias en la empresa, por lo que es necesario para las relaciones interpersonales que puedan
existir en la empresa.

Los datos histdricos demuestran que el clima y cultura organizacional ha venido a mejorar
e implementar cada dia mas en las empresas, esto con el fin de perfeccionar relaciones entre los
colaboradores, entre los superiores, que pueda existir comunicacion entre las areas, como también
la cultura organizacional, ha aportado, temas de capacitaciones, reconocimientos,
compensaciones.

El clima acuerdo con ello es bien conocido que un buen clima y cultura organizacional
maximiza la produccion del empleado, caso contrario ocurre al existir un déficit o mal clima
laboral, repercute en ambito personal, institucional, esto provoca un desaliento y falta de
compromiso de los colaboradores con la institucion.

El existir un mal clima laboral y cultura organizacional, muchas personas optan por

renunciar de manera personal o voluntaria por buscar un lugar mejor donde trabajar, o en algunos
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casos las empresas optan por despedir al personal incumplir con los objetivos de la institucion, por
lo que provoca una alta rotacion de personal, estas se dan en 3 esferas: personal, laboral e
institucional.

El personal, incluye inconformidades, falta de interés, falta de motivacion. Esfera laboral:
insatisfaccion laboral, por lo cual cambia de puesto y, por dltimo, pero menos dejar que lleguen a
la esfera institucional donde el trabajador renuncia y decide irse a otro lugar, o puramente de la
organizacion el despedir al personal.

Las causas de la rotacion de personal en las empresas se dan por varios motivos, entre ellos
se puede describir que es por un clima negativo, salarios bajos, faltas de capacitaciones, el personal
contratado sin experiencia, falta de motivacién en las areas laborales, estas son algunas cosas por
lo que hay rotacion en las corporaciones.

Las desventajas en la rotacion de personal, se da casi siempre, por un clima malo o lugares
inadecuado en las organizaciones, por lo que representa un alto costo al contratar a un nuevo
colaborador, porque se invertiria en capacitaciones, en manejo de sistemas, en fin, acoplarse en la
empresa.

Los factores de la rotacion de personal sobresalen la remuneracion, el cual se utiliza para
la motivacion del personal para animar y a la vez exigir que puedan seguir dar lo mejor en el
trabajo, la remuneracion se puede dar de distintas maneras entre ellas se encuentra, un aumento,
viaje, reconocimiento, halagos.

La remuneracion en las empresas se puede abordar, con temas como por ejemplo las
relaciones del personal con la organizacion, el cual debera tomar en cuenta, que, al momento de
tener una plaza vacante, en lugar de contratar a personal externo o fuera de la corporacion, puedan

de primera instancia o de primera mano, tomar en cuanta en primer lugar a los empleados que ya
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forman parte de la misma institucion o que llevan mas tiempo en trabajar, para poder cubrir el
puesto vacante en la institucion.

Los beneficios del clima y cultura organizacional, se puede decir que mejora el ambiente
laboral, las relaciones de comparierismo, comunicacion y por ende los empleados tienden a ser
mas productivos, realizan su labor de forma eficiente, ordenada, el cual logra que los colaboradores
puedan rendir mas de la cuenta.

Los programas al clima laboral se llevan a cabo para que el personal de nuevo ingreso
conozca el funcionamiento de la empresa, y a la vez informar en que contribuye el puesto en el
que desean aplicar, muchas veces estos tipos programas son pocas veces mostradas a todo el
personal, por lo que mucho desconoces que objetivo tiene el puesto y el valor que tiene para la
institucion.

El programa de la intermediacion laboral es el proceso en el que hay demanda de empleo,
donde algunas empresas solicitan empleados capacitados para las plazas vacantes, o en algunos
casos donde los colaboradores son referidos con alguna institucion en particular, para poder formar
parte de la empresa, el objetivo de la intermediacidn es que las empresas gasten menos recursos y
economia en contratacion y capacitacion.

Los beneficios del clima y cultura en las corporaciones, es el rendimiento, las
organizaciones esperan mucho de cada uno de sus colaboradores en lo que realizan en la
organizacion, por lo que miden al personal con metas y estadisticas si realmente es productivo, y
si vale la pena tenerlo en la empresa, en caso contrario la persona esté bajo el rango que solicitan,
lo despiden o bien lo cambian de area.

El beneficio del clima y cultura organizacional es la productividad, si las areas de la

institucién son productivas, se refleja en el crecimiento de la corporacion en el mercado, por lo
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que se mejorara bandas salariales a los colaboradores, incentivos al cumplir ciertas metas
alcanzadas o superadas.

La funcidn al tercer beneficio del clima y cultura organizacional, se encuentra la eficacia y
efectividad, en las areas laborales se exige la eficacia en los colaboradores para entregar el trabajo
a ciertos dias o lograr las metas a un cierto tiempo, esto con el fin de medir la capacidad que tienen
los empleados si son capaces de alcanzar los objetivos de la corporacion.

El considerar que la motivacion en las organizaciones es la manera de animar, incentivar
el comportamiento del empleado, el cual provoca un resultado positivo, donde el empleado se
identifica y se compromete con la empresa, esto lleva al personal a lograr los objetivos y metas de
la corporacion, en otro escenario a falta de motivacion en las areas laborales, el clima es negativo
el cual causa malestar, aburrimiento, desesperacion en los colaboradores.

Los procesos de la motivacion en las organizaciones, se da al realiza el trabajo que le gusta
0 que le apasiona lo que hace, esto conlleva que el ser humano puede ser cambiante, por que hoy
se puede sentir motivado por su trabajo por el simple hecho de generar lo que necesita cubrir las
necesidades que pueda tener.

Los efectos que provoca la buena administracion es la motivacién que van de la mano,
porque se fijan en el estado de aliento del empleado, la motivacion en las organizaciones tiene que
ser de una manera recurrente para que el animo del colaborador se mantenga y esto a la vez rinde
buenos resultados.

Los tipos cultura organizacional, van dirigidos a los empleados para su desenvolvimiento,
sin importar las politicas o reglas que puedan existir en las empresas, algunos tipos son, las
relaciones que deben de existir entre las areas, el sistema de comunicacion debe de ser facil, y los

sistemas para retribuciones o premios.
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La funcion a la socializacion organizacional es el medio por el cual la organizacion abre
las puertas al personal, con el objeto de dar los lineamientos del manejo de sistemas, horarios de
entradas y salidas, como también mostrar las reglas y politicas que tienen que respetar dentro de
la institucion, relaciones entre grupos, areas o departamentos.

El considerar que el espiritu emprendedor en las organizaciones se incorpore en todas las
areas hay que buscar al personal con habilidades, capacidades, con liderazgo para emprender
nuevos retos, proponer nuevos servicios, implementar un plan para formar emprendedores y a la
vez que se desarrollen dentro de la misma institucion, el cual utilicen de manera productiva las
herramientas de las corporaciones.

La satisfaccion laboral en las organizaciones se ve reflejado en la productividad y actitud
del empleado, en la empresa hay una buena relacion, un clima agradable, buenas bandas salariales,
el personal tiende a sentirse satisfecho en lo que realiza, por lo que su rendimiento se muestra en
alcanzar los resultados de la corporacion.

El instrumento para la medicion del clima laboral se puede enlistar en las mas utilizadas,
entre ellas el cuestionario, es el medio por el cual el personal contesta preguntas ya formuladas
sobre temas que desean abordar o mejorar en la organizacional, también se encuentra las
entrevistas ya sea individual o grupal, en donde se platica sobre algun punto en especifico, con el
objetivo que todos los involucrados pueda compartir sus puntos de vistas si pena alguna.

El clima es indispensable, por que trae consecuencias en los empleados, como el desinterés
por el trabajo, falta de motivacién, lo que hace que el trabajador se sienta incomodo, se desespere
y tome la decisién de renunciar o bien busque en otra institucion un lugar donde poder trabajar y
desarrollar todas las metas y suefios que posiblemente quedaron a medias, un mal clima logra que

el colaborador se desespere o bien que tenga un mal comportamiento dentro de su area laboral.
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6. Palabras claves

A. Cliente. Proviene del latin cliens, el cual puede tener diferentes significados, de acuerdo a la
perspectiva con la cual se lo analice. Este término, no surge en el ambito comercial
precisamente, pero si de una relacion de desiguales, de diferentes clases socioeconémicas en
las cuales una persona de clase inferior se ponia bajo la cobertura de un patrono, pero en
condiciones de libertad, término utilizado en la antigua Roma y luego acogido por Egipto.
(Llanos, 2016, pag. 26).

B. Clima Laboral. En la actualidad las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal son el
factor mas importante que permite el logro de los objetivos empresariales. Dentro de este
campo existen procesos que intervienen, tales como: capacitacion, remuneracion, condiciones
de trabajo, motivacion, clima organizacional, etc. El factor humano constituye un elemento
vital para el desarrollo de los procesos de cualquier organizacién. (Mision, 2009, pag. 2).

C. Cultura Organizacional. Tiene varias aristas, desde las expresiones del arte; pasando por un
bagaje de conocimientos generales, hasta las costumbres y valores acordados explicita o
implicitamente por un grupo de personas o comunidad. Se puede decir que cultura- por un
lado- hace referencia a aquellas caracteristicas que permiten a una persona 0 grupo mantener
su identidad propia; como la cultura de cada comunidad; region y pais, y por otro lado esta
cuando se refiere a personas versadas en varios temas- es decir- su nivel de conocimiento en
variedad de temas. (Llanos, 2016, pag. 8).

D. Eficiencia. La literatura sobre eficacia organizacional es abundante. Muchos autores hablan
acerca de eficacia empresarial en términos de ganancias, ventas, facturacion o términos
semejantes. Otros autores sugieren criterios financieros, como costo por unidad, porcentaje de

ganancias sobre las ventas, aumento del valor en inventario, utilizacion de la fabrica y el
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equipo, relacion entre capital y facturacion, capital y ganancia, etc. Como sistemas abiertos,
las organizaciones soOlo sobreviven si son capaces de mantener la negentropia (entropia
negativa, contraria a la entropia) importando una cantidad de energia rhayor de la que se
devuelve al ambiente convertida en productos salida. (Chiavenato, 2000, pag. 48).

Empatia. Es una habilidad de inteligencia emocional, es saber escuchar e interpretar las sefiales
no verbales, pero no basta solo con comprender los sentimientos de los demas sino también
con saber como manejarlos y es ahi donde son necesarias las habilidades sociales para
conectarse con esas emociones y generar confianza para enfrentar, principalmente, las
situaciones problematicas. (Llanos, 2016, pag. 55).

Insatisfaccién Laboral. Algunas personas por sus circunstancias personales o laborales se
encuentran insatisfechas profesionalmente. Las causas pueden ser muy variadas y las
consecuencias las llega a sufrir tanto la empresa u organizacién como la propia persona
(Hannoun, 2011, pag. 23).

. Organizaciones. La vida de las personas conforma una infinidad de interacciones con otras
personas y con las organizaciones. Por ser eminentemente social e interactivo, el ser humano
no vive aislado, sino en continua interaccion con sus semejantes. Debido a sus limitaciones
individuales, los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, y deben conformar
organiza clones que les permitan lograr algunos objetivos que no podrian alcanzar mediante el
esfuerzo individual. (Chiavenato, 2000, pag. 7).

. Resiliencia. Se refiere al logro y el mantenimiento de una adaptacion positiva en situaciones
adversas; es un proceso que se orienta a las tendencias no adaptativas y enfrentarse

positivamente con lo inesperado (Llanos, 2016, pag. 63).
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Rumor. Es una forma de comunicacion muy dificil de detectarlo y sobrellevarlo, sea que se
conozca 0 Nno su existencia, se transmite rapidamente y guarda credibilidad para quien lo
escucha, esta lleno de detalles al inicio, pero luego se hace mas simple. Este pasa de un sujeto
a otro de forma oral sin contar con fundamentos o bases que lo validen, en la transmision
intervienen varios factores comunicacionales. (Llanos, 2016, pag. 52).

Satisfaccion Laboral. La satisfaccion en el trabajo se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas
desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere interaccion
con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales, asi como
con sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con las condiciones de
trabajo, entre muchas otras cosas. (Hannoun, 2011, pag. 15).

. Neurdtico. neurdético generalmente esta tenso y desdichado, pero es capaz de ajustarse a la vida
normal y establecer relaciones con quienes lo rodean. Una neurosis es cierta gama de desajustes
que alejan en mayor o menor medida de la personalidad normal. El neur6tico es una persona
que tiene humor inestable, contradictorio, intolerante. ES necesario aclarar que las neurosis
pueden ser de angustia, fobica, obsesiva o histérica. (Hannoun, 2011, pag. 12).

Psicotico. comportamiento de estas personas sorprende por sus rarezas, extravagancia y por
una evolucion progresiva de sus trastornos hacia un estado de entorpecimiento e incoherencia
Los sintomas que se deben tener en cuenta para identificar al trabajador con estas
caracteristicas son, por ejemplo, sus posiciones de inhibicion y rigidez que comienzan como
un debilitamiento de la actividad caracterizada por la pérdida de rapidez ( trabajador eficiente),
su desinterés, el abandono del lugar de trabajo o los respectivos cambios de empleo. Aparecen

faltos de atencion e indiferentes a las penas y a las alegrias. (Hannoun, 2011, pag. 12).
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7. Conclusiones

Se dio a conocer la relacion que tiene el clima y cultura organizacional dentro de las
compafiias, con lo cual se implementaron funciones especificas como encuestas,
charlas, actividades deportivas, entre otras, que le permitieron al colaborador adquirir

el conocimiento necesario para adaptarse de manera sencilla al cambio.

Se analizaron los beneficios que obtuvieron las empresas al desarrollar el rendimiento
y eficiencia de las areas de la institucion: si los departamentos de la empresa cumplen
con las metas establecidas, se disminuyen los gastos por rotacion, en funcién de la
necesidad, se brind6 al empleado los medios necesarios para maximizar su

productividad.

Se describieron los aspectos mediante los cuales se motivaron a los trabajadores; como
es la técnica de evaluacion mensual, crear actividades grupales y metas en conjunto,
con el fin de ofrecer beneficios y herramientas, con las que desempefiaron sus funciones

de forma adecuada y con ello alcanzaron las metas establecidas a nivel gerencial.
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8. Recomendaciones

El area de recursos humanos debe dar a conocer la relacion que tiene el clima y cultura
organizacional dentro de las compafiias, y proporcionar estrategias como: encuestas,
lluvias de ideas, entre otras, para implementar funciones especificas, que permitan al
colaborador adquirir el conocimiento necesario para cumplir con el proceso de adaptacion

de manera sencilla.

Las organizaciones deben analizar los beneficios que obtiene la empresa al desarrollar el
rendimiento y eficiencia del personal de cada departamento institucional, en funcion de

brindar al empleado los medios necesarios para maximizar su productividad.

El area de recursos humanos debe realizar actividades recreativas y de crecimiento
profesional, por el &rea de recursos humanos para motivar a los trabajadores, con el fin de
ofrecer beneficios y herramientas, para que puedan desempefar sus funciones de forma

adecuada y asi alcanzar las metas establecidas a nivel gerencial.
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0 anuales
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