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RESUMEN

El objeto del presente estudio fue analizar la percepcion que tienen los trabajadores del
ambiente organizacional de la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora de Punta de Mata,
a través de la apreciacion del personal que trabaja en dicha institucién. Se hizo una
investigacion de campo, de nivel descriptivo, con una poblacion de dieciocho (18)
trabajadores que realizan actividades administrativas en este organismo del Estado. Se aplicd
un cuestionario estructurado con preguntas abiertas, cerradas y de seleccion mdltiple para
conseguir la informacion necesaria relacionada al tema investigado. Los datos recolectados se
presentaron en cuadros estadisticos de frecuencia absoluta y porcentual. Entre los resultados
obtenidos se determind que los factores ambientales no son adecuados, las relaciones
interpersonales entre los trabajadores y supervisor no son buenas, la comunicacién no es
muy efectiva, y carecen de incentivos atractivos por lo que se sienten muchas veces
insatisfechos. De acuerdo a esto, se recomendo a la institucion propiciar un ambiente acorde a
las necesidades, buscar alternativas para activar la comunicacién y las relaciones
interpersonales a fin de lograr las metas propuestas.



INTRODUCCION

Las empresas constituyen organizaciones creadas con un fin especifico para que
se adapten a circunstancias ambientales y alcancen objetivos, por lo tanto, si se logra
la adaptacion y las metas, se considera que el ente empresarial es eficaz y estara en
condiciones de sobrevivir y crecer. Es por ello, que el recurso humano ha constituido
el elemento fundamental como ente motor y de mantenimiento del proceso global,
asimismo busca propiciar un ambiente organizacional favorable con el propdsito de
lograr que los empleados de una empresa se sientan satisfechos de estar trabajando

alli.

El ambiente organizacional representa la percepcion que el individuo tiene del
medio donde ejecuta sus labores; éste no se ve, ni se toca, pero tiene una existencia
real, la cual va influyendo de manera directa, interviniendo en asi los factores

psicosociales del trabajador.

Un buen ambiente de trabajo es responsabilidad de todos los componentes de la
organizacion; no obstante, la direccidn de éste debe ser competencia de la gerencia
general y sobre todo del area de los recursos humanos, porque se deben de encargar
de llevar una administracion adecuada, para asi poder generar satisfacciéon por parte
de los trabajadores con el trabajo que realizan para que la empresa pueda mantener un

ambiente idéneo.

En este sentido, los directivos deben tomar en cuenta que el medio ambiente
forma parte del activo de la empresa, por ello, hay que valorarlo y propiciar un
ambiente organizacional favorable con el propdsito de lograr que el personal se sienta

bien trabajando en la institucién.

El conocimiento del ambiente organizacional genera dentro de la empresa



retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales; permite introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conducta de los miembros, surgiendo asi la inquietud de realizar un analisis del
ambiente organizacional, a fin de determinar como interviene en la percepcion de los
trabajadores y cual es el enlace existente entre la conducta, la estructura de la empresa

y los procesos de trabajo que se ejecutan.

Con este estudio se espera ofrecer una base estable donde se puedan planificar
cambios, que proporcionen a esta institucion herramienta que le favorezca y ser
competitiva frente a las exigencias de un ambiente organizacional cambiante. El

disefio de la investigacion se establecié de la forma siguiente:

Capitulo 1, trata del problema y sus generalidades, se sefiala el planteamiento y

delimitacién del problema, justificacion, objetivos y definicidn de términos.

Capitulo 11, es el marco tedrico, el cual esta constituido por la resefia histérica,
aspectos generales del ambiente organizacional y la identificacion de la institucion

que se investigo.

Capitulo 111, se plantea el marco metodoldgico, el cual se estructura por el tipo
y nivel de investigacion, poblacion, técnicas de recoleccion de informacion vy el

procedimiento.
Capitulo 1V, se indican los resultados a los que se llegaron después de tabular
la informacidn, los cuales se presentan con sus respectivos analisis cualitativos y

cuantitativo.

Capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones



CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 Planteamiento y Delimitacion del Problema.

Las empresas agrupan diversos recursos con objetivos especificos jugando un
papel bésico en la sociedad empresarial. Estos factores estan conformados por los
trabajadores, equipos, maquinas, inventarios, recursos financieros, los cuales son

dirigidos y orientados por gerentes para el logro de las metas.

La organizacion empresarial es el principal centro comunitario de desarrollo de
la sociedad y de las personas que la constituyen, por lo tanto, determinan el alcance
de los objetivos de la institucion. Generalmente, mientras mejor trata la gerencia a su
personal, éste es mas productivo; con un ambiente arménico aumenta la eficiencia, lo
que proporciona un desempefio efectivo y un rendimiento de trabajo favorable de los

trabajadores, generando un aumento de la productividad.

El gerente de todo ente empresarial tiene en sus manos la responsabilidad de
propiciar un entorno de trabajo adecuado, a fin de que el personal pueda desarrollar
sus funciones efectivamente, para asi cumplir con sus metas individuales y

organizacionales; logrando de esta forma la satisfaccion de todas sus necesidades.

Para ello, es importante conocer el ambiente de la organizacion, por cuanto
facilita la planificacion de acciones a fin de modificar el comportamiento de los
empleados, mejorar la calidad del desempefio, propiciar las relaciones
interpersonales, favorecer el trabajo en equipo y aumentar la creatividad e iniciativa

personal garantizando el logro de los propoésitos establecidos por la empresa.



En este sentido, el ambiente organizacional influye de forma positiva y negativa
en la consecucién de los objetivos, las metas individuales y organizacionales, De alli
que las instituciones modernas tienen interés en ofrecer un ambiente de trabajo
agradable y armdnico, con el propdésito de que el personal desempefie sus tareas
eficientemente. Por lo tanto, el clima laboral tiene una estrecha relacion con el
avance de la organizacion, un adecuado y solidario ambiente de trabajo mejora
considerablemente la impresion que tienen los individuos, aumentando asi su

desempefio y la productividad.

De acuerdo a los planteamiento anteriores, cabe sefialar que en la Contraloria
del Municipio Ezequiel Zamora, ubicada en Punta de Mata, Estado Monagas, se han
venido presentado realidades en el ambiente de trabajo que perturban la actividad
laboral, detectandose desmotivacion, carencia de un buen ambiente fisico, inadecuada
iluminacién, temperatura, inapropiadas relaciones interpersonales entre los
trabajadores, todos estos aspectos se traducen en deficiencias, provocando la
disminucion del desempefio en los trabajadores y en la produccion..

El proposito principal de este trabajo de investigacion fue efectuar un analisis
del ambiente organizacional de la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora, Punta
de Mata, Estado Monagas; que permitiera detectar la percepcion ambiental que tienen
los empleados de su ambiente laboral, y de este modo, identificar las debilidades y
fortalezas presentes, y buscar los mecanismo necesarios para disminuir este tipo de
situacion en la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora, ubicada en Punta de

Mata, Estado Monagas, en el lapso comprendido del afio 2005-2006.

1.2. Justificacion.

El ambiente organizacional es de suma importancia para las empresas, ya que al

contar con un clima adecuado, acorde a las necesidades del personal, este es mas



productivo y eficaz, por lo tanto, en ellas debe existir un ambiente acorde que le
brinde a quienes la integran satisfaccion, lo cual redundara de forma positiva a la hora

de ejecutar su trabajo efectivamente.

El clima laboral es un factor determinante dentro de las organizaciones; por ello
esta investigacion permitira orientar e informar a la gerencia y a sus trabajadores en

los siguientes topicos:
o Ofrecer alternativas para mejorar el aspecto ambiental en la organizacion.

e Servira de ayuda para concientizar y ofrecer la posibilidad de enriquecer el

campo profesional con relacion al ambiente organizacional.

e Ayudara al personal de la institucién a lograr un mayor desempefio en sus

tareas.

e Proporcionara al organismo prestar mayor interés al recurso humano que alli

labora.

e Permitira el desempefio de objetivos organizacionales como individuales para

alcanzar las metas trazadas.

1.3. Objetivos.

1.3.1. Objetivo General.
Analizar el ambiente organizacional en la Contraloria del Municipio Ezequiel

Zamora, Punta de Mata, Estado Monagas.

1.3.2. Objetivos Especificos.

e Examinar los factores organizacionales (estructura organizacional, politicas,

objetivos) que compone el clima organizacional.



e Describir los factores fisicos del ambiente organizacional en la Contraloria del
Municipio Ezequiel Zamora (temperatura, iluminacién, tecnologia, espacio

fisico, ruido).

e Establecer los factores sociales que estan presentes en el ambiente de la
organizacion (comunicacion, liderazgo, toma de decisiones, relaciones

interpersonales).

¢ Indagar los factores psicologicos (motivacion y satisfaccion) que intervienen en

el ambiente de la institucion.

e Determinar la opinion de los trabajadores acerca del ambiente organizacional.

1.4. Definicién de Términos.

Ambiente. Es la sensacion, personalidad o caracter de la empresa y contribuye
a la imagen que éste proyecte a los empleados e incluso al exterior. (Gibson y otros,
1998, p. 531)

Ambiente fisico. Es aquel que esta conformado por los factores fisicos que
influyen en el medio laboral, como: Ruido, temperatura, espacio e iluminacion.
(Robbins, 1998, p. 384)

Ambiente laboral fisico. Conjunto de condiciones fisicas que rodean a un
puesto de trabajo o competencia laboral e influyen directamente en su adecuado
desempefio. Se consideran condiciones fisicas: El local, su ubicacién, distribucion,

iluminacidn, ventilacion, ruido y temperatura, entre otros (Reza, 2000, p. 16)

Ambiente organizacional. Conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo,

percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza



primordial para influir en su conducta en el trabajo. (Hodgetts y Altman, 1992, p.376)

Clima organizacional: Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que es percibida o experimentada por los miembros de la organizacién e influye en su
comportamiento. (Chiavenato, 2000, p. 62).

Comunicacién. Es el intercambio de informacién y trasmision de significados,

siendo el proceso fundamental en las organizaciones. (Gil y otros, 1997, p. 149)

Eficacia. Es la virtud o la condicion de obtener un resultado con el esfuerzo y el
trabajo. (Bayon, 1998, p. 188)

Eficiencia. Aprovechamiento maximo de los recursos humanos, financieros y

materiales, para lograr el cumplimiento del objetivo social. (Ibidem, 1998, p. 188)

Liderazgo. Es el proceso de atender y ayudar a los demas para que trabajen con
entusiasmo hacia el cumplimiento de los objetivos. (Dessler, 1998, p. 122)

Motivacién. Es la fuerza que induce a los seres humanos a comportarse de

diversas maneras. (Tysony York, 1997, p. 21)

Organizacion. Son unidades creadas deliberadamente a fin de alcanzar
objetivos especificos, para ello cuentan con tres tipos de recursos: materiales, técnicos
y humanos. (Arias, 1999, p. 49)

Toma de decisiones. Proceso que consiste en desarrollar y relacionar un curso

de accion para resolver un problema concreto. (Stoner y Wankel, 1996, p. 163)

Tecnologia. Consiste en como la organizacion transforma sus insumos en
productos. (Robbins, 1998, p. 571)



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Histdricos del Ambiente Organizacional.

El nacimiento de la Revolucion Industrial se produjo la sustitucion del poder
mecanico por el humano, y en pocas décadas se alter6 de manera inminente el cuadro

de la actividad industrial. Al respecto, Werther y Keith (2000) sefialaron lo siguiente:

La Revolucion Industrial trajo consigo grandes adelantos que hicieron
gue la labor humana resultara cada vez mas rentable, productiva y con
un nivel mayor de mecanizacion, pero condujo también a condiciones de
inseguridad, hacinamiento y profunda insatisfaccion. (p. 35)

Este hecho dio inicio a la mayor utilizacion de las maquinas produciendo la
centralizacion de las actividades de produccion, sin embargo, esto generd el aumento
de accidentes en los trabajadores, insalubridad en los lugares de trabajo, un salario

bajo, lo que provoco insatisfaccion por la faena realizada.

Al inicio del siglo XX, Frederick Taylor introdujo los cambios necesarios que
generaron interés por los trabajadores en su labor, con el fin de mejorar la
productividad utilizando nuevos patrones de incentivos salariales. Estos cambios
se basaron en cuatro principios fundamentales: 1) La creacion del método de trabajo,
2) La seleccidn y desarrollo cientifico de los trabajadores, 3) si la relacion y unién del
mejor método de trabajo vy el trabajador desarrollado y entrenado, 4) La cooperacién
estrecha de los gerentes y no gerentes, lo que incluia la division del trabajo y la

responsabilidad del gerente de planear el trabajo. (Terry & Franklin, 1991, p. 45)

De acuerdo a lo sefialado anteriormente, la principal contribucién de Taylor fue

el disefio que deben tener los puestos de trabajo, ya que de esta manera se pueden



establecer las responsabilidades y el orden jerarquico de cada uno de los trabajadores

y saber las actividades que le corresponden a cada quien.

Después de 1945, se mejoraron ampliamente las condiciones de trabajo donde
se desenvolvia el recurso humano; pero también en las organizaciones se empezé a
exigir que el ambiente laboral fuera méas apropiados, con la finalidad de que
cumpliera con las necesidades de supervivencia y seguridad en el area, dando inicio a

la teoria social.

De igual manera, se analizaron los aspectos socioldgicos, psicologicos y
estructurales que debe tener los distintos puestos de trabajo, siendo esta la forma de
aumentar la productividad y mejorar las condiciones de trabajo en que ellos laboran.

En ese caso, Litter, 1984 citado por Arasme (1997), sefiala lo siguiente:

Las personas que trabajan tienen otros intereses ademas de percibir
dinero. Se sienten motivados por su gran deseo de triunfar, desean
asumir responsabilidades y sentir que tienen un elevado control sobre sus
propias vidas, deseando ser parte de una identidad social. (p. 53)

Segun lo dicho por el autor, los individuos no solo trabajan para recibir una
remuneracion por el trabajo que realizan, es decir, existen otros elementos de gran
importancia que sirven para motivar cada vez mas a los integrantes de una
organizacion, como lo es el reconocimiento, la productividad tanto individual como

grupal, entre otros aspectos.

Considerando los aspectos sefialados, todas estas investigaciones han dado
inicio al estudio del comportamiento del ser humano dentro de una organizacion,
conjuntamente con los cambios y adaptaciones que el individuo tienen que afrontar
durante su jornada diaria, lo que se determin6 que un conjunto de factores como las

normas, politicas y procedimientos, el trabajador y la empresa interactian
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conjuntamente generando asi el ambiente organizacional.

El ambiente de trabajo esta determinado por las diversas actitudes que adopta el
personal producto de un conjunto de factores que estan interrelacionados, lo cual
orienta la conducta que deben adoptar los recursos humanos, a fin de alcanzar las

metas y expectativas trazadas.

2.2. Ambiente Organizacional. Definicion.

El ambiente organizacional ha despertado interés dandosele diferentes
menciones como: ambiente, clima, entre otros; de todos los enfoques sobre el
concepto de ambiente organizacional, se ha demostrado que uno de los elementos
fundamentales que lo constituye son las percepciones que el trabajador tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Al respecto, Litwin y Stringer, 1968 citado por Harris (2001) define el ambiente
organizacional como: “Los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, es decir,
un conjunto de percepciones y sentimientos que los miembros de la organizacion

tienen acerca de ciertos aspectos amplios de la organizacion”. (p. 149)

De acuerdo a lo anterior, se plantea que este enfoque reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que dependen de las percepciones que tenga el individuo acerca de
estos elementos; sin embargo, estas apreciaciones dependen en buena medida de las

actividades e interacciones que cada trabajador tenga con la empresa.

Otro autor como Golcalves (2002), define el ambiente organizacional
como un

“fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en el
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comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion
(productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros”. (p. 3)

Desde este punto de vista, el ambiente organizacional mide la forma como es
percibida la organizacion, repercutiendo sobre las motivaciones de los miembros que
la constituyen y sobre su correspondiente comportamiento, los cuales obviamente
generan una gran variedad de consecuencias como: Productividad, satisfaccion,

adaptacion, entre otros.

El conocimiento del ambiente organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademas, introducir una diversidad de cambios planificados en las
actitudes y conductas de los integrantes, tanto en la estructura empresarial o en
algunos subsistemas que la integran. A fin de comprender mejor la definicién del
ambiente organizacional, Goncalves (2002), plantea de forma detallada los siguientes

elementos que conforman dicho concepto, tales como:

o El ambiente se refiere a las caracteristicas del medio o el entorno del trabajo.

o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

que se desempefian en ese medio ambiente.
o El ambiente tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El ambiente es una variedad interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

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

ella misma.

e El ambiente junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
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dinamico. (p. 2)

En resumen, las percepciones Yy respuestas que abarcan el ambiente
organizacional se originan en una gran variedad de factores, tales como: Liderazgo, la
estructura de la institucion, promociones, sistema de incentivos, entre otros,
influyendo en el comportamiento del personal, a través de la percepcion que filtra la

realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional.

Gibson, lvancevich y Donnelly (1998), plantean que el clima organizacional
“tiene un enlace entre la conducta, estructura y procesos organizacionales, los cuales
no son aislados, se interrelacionan para influir en el ambiente de trabajo”. (p. 528)
Esto muestra que el ambiente de trabajo estd relacionado con tres elementos que
siempre se encuentran presentes en la empresa, el primero es la conducta del
personal, manifestandose a través de los sentimientos del personal como las
percepciones, aprendizaje, satisfaccion e insatisfaccion, las cuales pueden ser

afectadas positiva o0 negativamente seguln las condiciones en que se desarrolle.

Con respecto a la estructura, se refiere al esquema organizacional de la empresa
donde se incluye el liderazgo, normas y jerarquias; y por ultimo, los procesos
organizacionales que siempre estdn presentes: La organizacién, recompensas e
incentivos, toma de decisiones. Todo estos factores aplicados y disefiados
apropiadamente estimulan las actitudes positivas del personal, o que genera un
ambiente armonioso, sin embargo, en caso de no ser asi, se produce conflictos e

insatisfaccion.

De modo que, el ambiente organizacional ésta conformada por propiedades y
caracteristicas del ambiente de trabajo, siendo percibidas de manera directa o
indirectamente, éstas necesitaran mas fuerza dependiendo de la situacion, al mismo

tiempo influenciando el comportamiento y el desempefio del trabajador.
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2.3. Las Empresas y el Ambiente Organizacional.

Las empresas constituyen un sistema social, siendo complejas y dindmicas, que
permiten el desarrollo de toda civilizacion. La existencia de las organizaciones han
generado el alcance de metas y objetivos con eficacia y eficiencia mediante la accion
de los individuos. Un elemento fundamental de las organizaciones son las personas,
por lo que las interrelaciones entre ellas constituyen la condicion necesaria para la

existencia de éstas y determinan su crecimiento, desarrollo, éxito o fracaso.

En este sentido, los entes empresariales existen cuando dos o mas personas
interactan con el proposito de lograr metas que solamente pueden ser alcanzadas
eficazmente mediante la combinacion de sus capacidades y recursos personales; por
lo tanto, la condicion necesaria para la existencia de una organizacion es la
interaccion entre personas, y el éxito o fracaso de ella esta determinada por la calidad

de las interrelaciones que se desarrollen por parte de sus miembros.

Las organizaciones no son absolutas, no estan solas en el mundo ni existen en el
vacid. Como sistemas abiertos, las empresas operan en un ambiente que las envuelve
y las rodea, donde involucra a todos sus miembros. Aqui intervienen factores
econdmicos, sociales, culturales, entre otros, los cuales son fuerzas que se cruzany se
oponen, provocando acciones de inestabilidad, cambios e influyendo con mayor o

menor impacto sus efectos dentro del area de trabajo.

Al respecto, Koontz y Weihrich (1998), plantean que la organizacion consiste
en:

1) La identificacion y clasificacion de las actividades requeridas. 2) La
agrupacion de las actividades necesarias para el cumplimiento de los
objetivos, 3) La asignacién de cada grupo de actividades a un
administrador dotado de la autoridad (delegacién) necesaria para
supervisarlo y 4) La estipulacién de coordinacién horizontal (en un
mismo o similar nivel organizacional y vertical, entre las oficinas
generales, una division y un departamento, por ejemplo) en la estructura
organizacional. (p. 246)
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Lo sefialado muestra que las organizaciones son instituciones donde se
persiguen metas y aspiraciones, alcanzandolas con la ayuda de individuos que
integran la estructura, estos ejercen una diversidad de procesos como la
comunicacion, toma de decisiones, entre otros, permitiendo la existencia de un
ambiente apropiado y positivo, para contribuir en el mejoramiento de la
productividad. No obstante, si el clima organizacional no satisface al personal,
disminuyen los beneficios, se reduce la cantidad y calidad de trabajo y aumenta el
ausentismo. Por ello, es necesario que se mantenga un ambiente laboral armonioso, a
fin de alcanzar los objetivos individuales y organizacionales, porque el clima de
trabajo es el contexto principal donde el trabajador pasa la mayor parte del tiempo y

efectla las labores correspondientes.

2.4. Dimensiones de Estudio del Ambiente Organizacional.

Existe un conjunto de variables que determinan el clima de trabajo, al respecto,
Pérez (1998), establece que hay varios tipos de factores que establecen el ambiente
organizacional, los cuales son: “1) Factores organizacionales, 2) Factores fisicos
ambientales, 3) Factores psicoldgicos y 4) factores sociales”. (p. 24) En resumen estas
variables constituyen elementos primordiales del ambiente organizacional, las cuales
afectan de manera directa los procesos de la empresa, en forma individual como

grupal, reflejandose de una manera positiva o negativa de acuerdo a la situacion.

2.4.1. Factores Organizacionales.

Los factores organizacionales “son aquellas que van a determinar la direccion
en la que la organizacion va evolucionando y los resultados a obtener depende de la
estructura de la organizacion y administracion, entre las cuales esta: La estructura,

politicas, procedimientos y objetivos organizacionales”. (Ibidem).
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a) Estructura Organizativa

La creacién de una estructura, debe determinar las jerarquias necesarias y
agrupacion de actividades, con el fin de simplificar las mismas y sus funciones dentro
del grupo social. Por ello, Gibson y otros (1998) dicen que las estructuras son:
“Patrones establecidos de interaccion y coordinacion de la tecnologia y los recursos

humanos de la organizacion”. (p. 574)

Por consiguiente, una estructura organizacional debe estar disefiada de manera
perfectamente clara para todo el personal que labora en la empresa, definiendo asi las
tareas y responsabilidades de cada miembro; de esta forma se eliminan las
dificultades ocasionadas por la imprecision en la asignacion de responsabilidades y se
logra un sistema de comunicacion y de toma de decisiones que refleja y promueve los

objetivos de la empresa.

También es necesario, conocer como se dividen estas estructuras, en este
sentido, Gil, Ruiz y Ruiz (1997) plantean que la estructura organizacional de una

empresa esta conformada por:

a) Estructura formal. Es la que representa el esquema de la organizacion
oficialmente establecido, viene definido por el manual de funciones y
el organigrama.

b) Estructura informal. Es cuando hay asociaciones entre los
componentes de la empresa, debido a su amistad, clase de trabajo,
semejanza en los objetivos personales. (p. 10)

Lo planteado en materia de estructura formal e informal de la organizacion,
refiere que los organigramas son utiles porque exhiben la estructura formal de la
organizacion y quién es responsable de ciertas tareas, por lo que es la determinacion

de los estandares de interrelacion entre los 6rganos o cargos, definidos por las
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normas, directrices y reglamentos de la empresa para lograr los objetivos. Sin
embargo, en la realidad, el organigrama no puede captar las relaciones interpersonales
gue constituyen la estructura informal de la organizacion. También, Elorduy (1999)

sefiala que:

La estructura formal, corresponde a la distribucion de funciones
comunicadas y establecidas por la direccion entre las diferentes unidades
y personas que componen la empresa. La estructura informal,
corresponde a las tareas y relaciones que se desarrollan y mantienen, y no
estan definidas por la direccion de la empresa. (p. 106)

En fin, las empresas deben tener estructuras para distribuir las funciones y
responsabilidades entre los diferentes departamentos que conforman la organizacion,
con respecto a las estructuras informales son absolutamente necesarias para lograr un

funcionamiento adecuado.

b) Politicas.

Las politicas organizacionales se constituyen como una guia para alcanzar los
objetivos que la institucion aspira como ente empresarial. Las politicas determinan lo
que se quiere alcanzar, quienes seran responsables de ejecutar las acciones, cuales
recursos se deben utilizar y el tiempo previsto para cada actividad, ademas, permiten
tomar una decision de manera acertada o antes de que se genere algin problema en la

empresa.

Por eso, Koontz y Weihrich (1998), consideran que las politicas son
“enunciados o criterios generales que orientan o encausan el pensamiento en la toma
de decisiones”, y que “no todas las politicas son enunciados, a menudo se desprenden
sencillamente de las acciones administrativas”. (p. 130) De acuerdo a esto, las

politicas contribuyen al logro de los objetivos, porque ayudan a la toma de decisiones,
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tratando en lo posible de no generar conflictos, contribuyendo a llevar un control
preciso de las acciones a seguir por el personal.
Sin embargo, French y Bell (1996) plantean que las politicas tienen dos

vertientes, una positiva y otra negativa, las cuales se explican a continuacion:

La vertiente negativa se caracteriza por una busqueda extrema de los
propios intereses; necesidades no socializadas de dominar a los demas;
una tendencia a considerar la mayor parte de las situaciones en términos
de ganancias o pérdidas y un empleo predominante de las tacticas de
lucha, como la reserva, la sorpresa, llevar agendas ocultas, retener
informacion y engafiar. La vertiente positiva, se caracteriza por una
busgqueda equilibrada del propio interés y del interés en el bienestar de
los demas; considerara las situaciones en términos de ganar y ganar tanto
como sea posible, emprender una resolucién de problemas abierta y
después avanzar a la accion y la influencia en los demas; una relativa
ausencia en las tacticas de lucha; y por una necesidad socializada de
guiar, iniciar e influir en los demas. (p. 312)

De acuerdo a lo sefialado, la politica influyen en el clima organizacional de tal
forma que puede producir efectos favorables o no en el ambiente laboral,
considerando los lineamientos disefiados dentro de la organizacion a fin de facilitar la

toma de decisiones por los gerentes y que éstos puedan lograr los planes formulados.

c) Objetivos Organizacionales.

Al establecer objetivos, estos deben estar formulados de manera que sean
claros, precisos y verificables, para que se puedan medir con precision y reflejen la
eficiencia de la gestion administrativa; lo que a su vez permite eliminar las
inequidades e incomprension gque se generen entre los trabajadores, al desconocer su
verdadera funcién en la empresa y lo que se espera con la ejecucion del trabajo

individual.

Los objetivos que “se persiguen por medio de una actividad, de una orden u
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otra indole, representan no solo el punto terminal de la planeacion, sino también el fin
que se persigue mediante la organizacion, la integracién de personal, la direccion vy el
control. (Op. Cit, p. 129)

Las actividades a ejecutar deben estar orientadas sobre la base de los objetivos
propuestos, cuantificarse para llevar el control de la eficacia a alcanzar, por lo tanto,
los objetivos deben establecer los parametros finales que se quieran lograr, ya sea de

forma general o especifica.

2.4.2. Factores Fisicos Ambientales.

El ambiente laboral se puede estudiar por medio de una diversidad de factores
que tienen una relacion estrecha con el ambiente fisico, los cuales puede o no
favorecer el desempefio efectivo del personal. Robbins (1998), consideréd que las
condiciones ambientales del sitio de trabajo, influyen directamente en el rendimiento
de los trabajadores, por ello, éste plantea que: “El trabajador debe estar en un
ambiente fisico de trabajo que favorezca un buen rendimiento. El ambiente debe
poseer las condiciones que no perjudiquen el desempefio del empleado como son

temperatura, ruido, privacidad y espacio”. (p. 384)

Considerando lo anterior, los factores sefialados pueden afectar de una manera
directa o indirecta la labor del trabajador, cuando estos elementos se usan de forma
inadecuada, se genera retraso en la realizacion del trabajo o produce fatiga. Por lo
tanto, para crear un ambiente favorable se requiere de espacios fisicos acorde al tipo
de labor que se realiza, la iluminacion debe adaptarse a las necesidades del personal y
el tipo de trabajo que realiza, el ruido debe ser minimo o buscar mecanismos que lo

reduzcan y no afecte a los trabajadores, entre otros acciones a seguir.

A continuacion se plantean de forma detallada los factores que interviene
directamente en el ambiente de trabajo.
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a) La lluminacion.

La iluminacion dentro del area de trabajo debe permitir la percepcion visual del
entorno laboral, donde es necesario que se ajuste a las actividades que se realizan en
los distintos espacios de trabajo. Al respecto, el INCE (1997) sefiala que: “La
iluminacién de los locales de trabajo debe ser en cantidad y calidad suficiente para
realizar las labores con seguridad y sin dafio para los ojos, por lo tanto, la luz debe ser
uniforme, no debe producir contraste violentos o sombras intensas. (p. 71)

En este sentido, se debe tratar de adecuar una iluminacion apropiada en los
sitios de trabajo, para asi eliminar las tensiones que se generan al no poder distinguir
las cosas 0 equipos que se usan en las jornadas laborales.

b) El Ruido.

El ruido es un sonido indeseable, el cual es una forma de vibracion que se
puede conducir a través de elementos solidos, liquidos o gaseosos. Por lo general, es
una energia que se encuentra en el aire, penetrando en el oido como vibraciones
invisibles. “En todo local de trabajo donde los niveles de ruido mayores a 85
decibelios no puedan eliminarse o limitarse, se deberd suministrar el equipo protector
adecuado, para evitar trastornos fisicos o mentales a la salud de los trabajadores”.
(Op. Cit. p. 72)

Es necesario proporcionarle al personal que trabaje en sitios donde el nivel de
ruido sobrepase los 85 decibelios, el equipo apropiado para su proteccién, como
también darle un lapso de tiempo que corresponda a un reposo, con la finalidad de

evitar dafios posteriores al sistema auditivo.

En el caso de las oficinas de algunas empresas, la mayoria de los casos, el ruido
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no sobrepasa los 90 decibelios, es tolerable el ruido generado por los equipos de
oficinas tales como: Impresoras, teléfonos, aires acondicionados, entre otros, sin
embargo, la frecuencia constante tiende a ser molestos, interrumpiendo la
concentracion e interferencia de las comunicaciones orales, provocando problemas

de rendimiento.

c) La Temperatura.

La experiencia en varias investigaciones ha demostrado que las temperaturas
extremas influyen sobre la cantidad de trabajo que el empleado puede realizar. El
problema mas frecuente se debe a exposiciones a las altas temperaturas, lo que afecta
directamente el desempefio. En este sentido, Ramirez (1993) expresa:

La temperatura influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad
del trabajador... El exceso de calor produce fatiga, necesitdndose mas
tiempo de recuperacién o descanso que si se tratase de temperatura
normal... El frio igualmente, puede perjudicar al trabajador. Las
temperaturas bajas le hacen perder agilidad y sensibilidad en las manos.
(p. 156)

Hay que sefialar que, la temperatura es un factor fundamental en el ambiente
organizacional, porque incide directamente en la satisfaccion y productividad del
personal. Cuando hay temperaturas inadecuadas en el lugar de trabajo, se genera un
desequilibrio, lo que produce incomodidad, aumenta la fatiga y disminuye el

rendimiento laboral de los recursos humanos.

d) Privacidad.

La privacidad por lo general evita la accesibilidad a los espacios de trabajo,
disminuyendo las interferencias que se producen, retardando la realizacion del
trabajo. En este sentido, Robbins (1998) explica que la privacidad depende: “En
parte del espacio por persona y de la disposicion del mismo, también se refleja el
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influjo de paredes y otras barreras fisicas”. (p. 388). Sin embargo, también, sefiala
que: “Las oficinas abiertas, mejora los canales de comunicacién, propicia la cohesion

de grupo, aumenta la eficiencia y la productividad laboral”. (Ibidem, p. 390)

Todo lo planteado, genera la necesidad de que las organizaciones mantenga un
equilibrio con respecto a la privacidad de los empleados, con el propésito de realizar
su trabajo satisfactoriamente, concentrandose especificamente en su labor, logrando

un alto desempefio y satisfaccion.

e) La Tecnologia.

La tecnologia le permite al individuo realizar el trabajo eficientemente en
menor tiempo y esfuerzo, del mismo modo ayuda al aumento de la produccién. Esta
debe estar acorde con el tipo de funcién que se esté realizando, de igual forma, tener
en cuenta el grado de capacitacién que requiere el individuo para utilizar la nueva
tecnologia, siendo necesario una preparacién previa para usar los equipos y

maquinarias y evitar retrasos como dafos a la misma.

2.4.3. Factores Psicoldgicos.

Entre los factores psicoldgicos se encuentran la motivacion y la satisfaccion que

siente el trabajador para realizar sus tareas cotidianas.

a) Motivacion.

La motivacion es un factor que se constituye como el motor de la conducta
humana en funcién del cual es posible detectar las razones que mueven al individuo a
comportarse como lo hace. Gibson y otros (1998) sefialan que la motivacion es: “un
concepto que describe las fuerzas que acttan sobre el empleado, que inician y dirigen
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el comportamiento”. (p. 95)

Al respecto, Harris (2001) plantea también que la motivacion es: “Aquella
condicion o acto interno que activa o dan energia al organismo, que llevan a una
conducta dirigida hacia determinados objetivos”. (p. 127). De acuerdo a los
planteamientos mencionados, la motivacion es el arte de presentar los estimulos en
forma tal que animen el comportamiento requerido del individuo, descansa en la
satisfaccion de los diferentes motivos propios de la naturaleza humana, entre los

cuales se incluyen las necesidades, los deseos, las metas y las aspiraciones.

En muchas organizaciones los gerentes prefieren aquellos empleados con
motivaciones positivas, porque tratan de encontrar la mejor manera de realizar su
trabajo. Los empleados motivados se interesan por elaborar productos o brindar
servicios de alta calidad; son mas dados a ser productivos que los trabajadores
desmotivados o apaticos, es decir, desean ir a trabajar, formar parte de un equipo e

interesarse en ayudar, respaldar y animar a sus comparieros.

Asimismo, Chiavenato (2001) plantea la existencia de tres premisas que

explican como influye la motivacion en el comportamiento humano, las cuales son:

1. El__comportamiento es causado. Existe una causalidad del
comportamiento, tanto la herencia con el ambiente influyen de manera
decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en
estimulos internos o externos.

2. El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe
una finalidad, ya que el comportamiento no es causal ni aleatorio;
siempre esta dirigido u orientado hacia algun objetivo.

3. El_comportamiento est4 orientado hacia objetivos. En todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, tendencia,
expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento. (p.
69)
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Lo sefialado muestra que el comportamiento no es espontaneo, ni esta exento de
finalidad, siempre habra un objetivo implicito o visible que lo explique. En fin, las
personas son diferentes porque las necesidades varian de un individuo a otro, y
producen diversos patrones de comportamiento; también los valores sociales y la
capacidad individual para alcanzar los objetivos son diferentes, estas pueden variar
con el tiempo, pero a pesar de la variacién de patrones en esencia el proceso que los

origina es el mismo para todos los individuos.

La motivacion es un estado interno y particular del individuo, logrando
proporcionar los estimulos, tomando en cuenta la circunstancias en la forma como se
presentan, donde interviene directamente los factores culturales, fisioldgicos,
psicoldgicos, entre otros, los cuales rodean e influyen en el comportamiento del

trabajador.

Ademas, motivar a través de la recompensa al personal por sus esfuerzos,
proporciona el cumplimiento de las metas individuales y al mismo tiempo cumplir los
fines de la organizacién y con los deberes y responsabilidades en una forma util y

constructiva.

Tipos de Motivacion.

Existe una diversidad de agentes motivadores que energizan, dirigen y
mantienen la conducta de los individuos en su lugar de trabajo, sin embargo, la
motivacion se aplica como un mecanismo para el crecimiento, desarrollo personal y
social que rodea su entorno y que comparte la organizacion. Al respecto, Davis y

Newstron (2000), sefiala que hay dos tipos de motivacion, las cuales son:

Motivacion intrinseca. Son las atribuciones internas que experimenta una
persona cuando realiza una labor, de modo que existe una relacion
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directa y a menudo inmediata entre trabajo y retribucion.

Motivacidn _extrinseca. Son las retribuciones externas que se reciben
independientemente de la naturaleza del trabajo, de manera que no
ofrecen una satisfaccion directa al momento de realizar el trabajo. (p.
136)

Lo planteado indica que para estimular una accion positiva en los trabajadores
es necesario ofrecerles un conjunto de incentivos, los cuales deben estar adecuados de
acuerdo a sus necesidades, a fin de estimular la accion apropiada para sentirse

satisfechos y productivos.

b) Satisfaccion en el Puesto.

Cuando existe apoyo en los niveles gerenciales, los departamentos de recurso
humanos buscan las maneras de demostrar el éxito de programas parciales de
mejoramiento del entorno laboral; donde se incluye los niveles de motivacion y
satisfaccion del empleado. De manera que, el departamento de personal establece
contacto directo con los empleados y los supervisores mediante la orientacion, la
capacitacion, el desarrollo, la planeacion de la carrera profesional y la asesoria que
brinda. Estas actividades pueden ayudar a que el supervisor obtenga mayor éxito,

motivando al recurso humano.

Al respecto, Gibson y otros (1998), plantean que la satisfaccién es: “Un criterio
de eficacia que se refiere a la capacidad de la organizacion para gratificar las
necesidades de sus participantes”. (p. 225) La satisfaccion en el puesto es un término
que: “se refiere al grado en que la organizacion satisface las necesidades de sus
empleados. Las medidas de satisfaccion incluyen las actitudes de los empleados, la
rotacion, el ausentismo, la impuntualidad y las quejas”. (Op. Cit, p. 35)

Por consiguiente, la satisfaccion laboral conduce a elevar el desempefio,



25

generando mejoras en los niveles de satisfaccion. La posibilidad de llevar el nivel de
satisfaccion depende de las compensaciones y los estimulos se ajustan a las

expectativas de cada individuo.

Al respecto, French y Bell (1996) plantean unos lineamientos que facilita el

logro de la satisfaccion laboral, entre ellos se tienen:

Una cuidadosa sintonizacion de las percepciones y los sentimientos de las
personas, la creacién de condiciones relativamente seguras para hacer
gue emerjan estos datos; hacer participar a las personas en el diagnostico
de los puestos fuertes y débiles de sus organizaciones, asi como en el
establecimiento de planes de accién para el mejoramiento, enfocarse en el
equipo y en otras configuraciones interdependientes; redisefiar el trabajo
de manera que sea mas significativo y motivador. (p. 356)

Con base a lo citado, las empresas tienen la responsabilidad de proporcionar la
satisfaccion laboral a todo el personal, deben aplicar politicas adecuadas que
estimulen a la conduccion de la satisfaccion, aplicando procesos de retroalimentacion,

para generar una mayor motivacion, asi continuar desempefiandose mejor.

Asimismo, Chrudem y Sherman (1996), consideran que los factores que se
miden en la satisfaccion del trabajo, se relacionan con: “1) El contenido del trabajo,
las verdaderas tareas que se ejecutan y el control del trabajo; 2) Supervision; 3) La
organizacion y administracion, 4) Oportunidades para progresar, 5) Pago y otras
prestaciones financieras; 6) Comparieros de trabajo y 7) Condiciones de trabajo.
(p.260)

Estos elementos son basicos y consisten en adecuar las necesidades con los
posibles medios de satisfaccion, sin embargo, de no cumplirse con las expectativas
del personal puede generar inconformidades, haciendo del sitio de trabajo un lugar

desfavorable que no produce motivacion para la realizacion adecuada de las tareas.
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2.4.4. Factores Sociales.

Entre los factores sociales que intervienen en el ambiente organizacional se

tienen los siguientes elementos:

a) Comunicacion.

La comunicacion es la transferencia de informacién y el entendimiento que
tiene una persona con otra. Es una forma de establecer contacto con otro individuo y
medios de ideas, hechos, pensamientos y valores. Se trata de un puente de
comprension entre las personas de modo que puedan compartir lo que sienten y
conocen al usar esta plataforma, la persona estd en condiciones de cruzar con toda

seguridad el rio de la incomprension que a veces supera a los individuos.

Se puede afirmar, que la comunicacion es el proceso de intercambio verbal,
escrito, visual y a través de gestos para transmitir y conocer criterios, informaciones,
pensamientos, afirmaciones, entre otros, que pueden influir en el comportamiento de
los individuos y grupos, tanto formales como informales. A respecto, Diez de Castro

y otros (2000), entienden que la comunicacion:

Es el proceso mediante el cual se intercambia informacion en las
organizaciones (tanto entre agentes internos como entre éstos y el
exterior) para contribuir a lograr con eficiencia sus objetivos. Por lo
tanto, la comunicacidn es una herramienta al servicio de los gerentes que
en buena medida contribuye a la cohesion de los diferentes elementos que
conforman la organizacion. (p. 160)

Sin embargo, Terry & Franklin (1991) la definen como: “El proceso de
intercambiar informacién y sentimiento entre dos 0 mas personas y es esencial para
una administracion efectiva”. (p. 10) De acuerdo a lo sefialado, la comunicacion es

un proceso donde hay retroalimentacion es de vital importancia para su efectividad.
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Esta viene a ser uno de los recursos mas importantes de las actividades
administrativas, porque sin ella no se podrian intercambiar ideas y experiencias,
siendo esto su objetivo primordial.

Formas de Comunicacion en las Organizaciones.

De acuerdo a las formas de comunicacién en las organizaciones, Diez de Castro

y otros (2000), indican las siguientes:

La importancia de la comunicacion en las organizaciones, es ldgico
suponer que la gerencia trate de intervenir y controlar su desarrollo.
Segun el origen y destino de las informaciones que fluyen en las
organizaciones, podemos hablar de tres tipos de comunicacion, la
descendente, ascendente y cruzada. Esto respecto a la comunicacion
formal (establecida por la direccion), pero ademas, de estos flujos existen
multitud de intercambios informativos informales entre los miembros de
cualquier agrupacion que fluyen en todas las direcciones sin respetar la
estructura formal, es lo que denominaremos la comunicacion formal. (pp.
166-167)

De acuerdo a lo anterior en las empresas debe existir una interaccién apropiada
entre todos los trabajadores para llevar a cabo la transferencia de informacion de

manera efectiva, con el fin de incrementar el nivel de desempefio de los empleados.

A continuacion son sefialadas detalladamente los diferentes tipos de

comunicacion que se dan dentro de una empresa:

1) Comunicacion Formal.

Este tipo de comunicacion fluye de las personas situadas en los niveles mas
altos de la jerarquia organizativa hacia las que se encuentran en las categorias
inferiores. La comunicacion formal se divide en ascendente y descendente. La

primera se utiliza para la transmision de politicas, estrategias y objetivos de la
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empresa, instrucciones de trabajo, procedimientos y practicas organizacionales,
retroalimentacion a la correccion del desempefio y para el adoctrinamiento de sus
integrantes. Con respecto a la ascendente, esta fluye desde los subordinados a los
superiores y continta ascendiendo por la jerarquia organizativa.

2) Comunicacion Informal.

La intencionalidad de la existencia de la comunicacién en la empresa, se puede
sefialar que la comunicacion informal, surge espontdneamente en las instituciones

empresariales, debido a la interaccion social entre sus miembros, variada y dinamica.

En este sentido, Villegas (1998) define la comunicacion informal como: “Un
proceso de interaccion a través del cual se produce un intercambio de informacion
entre las personas, pero independientemente de la estructura organizacional y de las

lineas de autoridad establecidas”. (p. 288)

De acuerdo a estos tipos de comunicacion, todas las empresas reconocen la
importancia que tiene el proceso comunicacional, sin embargo, es necesario tomar en
cuenta gue estas interacciones entre las personas que laboran en ella, se generan de
diferentes formas, coexistiendo asi varias formas de comunicacién interna. Entonces,
analizar el intercambio de informacion, es tomar en cuenta a quien va dirigida, el

nivel o linea de autoridad a quien se le quiere transmitir el mensaje.

Por ello, en toda organizacion los grupos de trabajo siempre van a utilizar
distintos mecanismos de comunicacion y estara representado por gestos, palabras,
sefias y cada una tendra un significado para los integrantes de los grupos; por lo tanto,
la comunicacion en ciertos aspectos se puede considerar positiva porque facilita la
interaccion social, ademas es una manera efectiva de liberar tensiones y aliviar el

estrés.
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b) Liderazgo.

Un lider es una persona que como resultado de ciertos rasgos caracteroldgicos
(manera de ser) y de cierta aptitud emocional, puede influir y convocar la energia de
las personas y los grupos, a su vez motivarlos para alcanzar los objetivos con

entusiasmo y dedicacion.

En este caso, Cantoni (2002), plantea que el liderazgo se relaciona con la
capacidad de alguien para movilizarse emocionalmente y conducir al grupo hacia sus

fines naturales, por lo tanto:

La satisfaccion de las necesidades, especialmente de las emocionales de las
personas como individuos, del grupo como conjunto y de la organizacion
como ente macrosocial. La eficacia en la realizacion de la tarea
organizacional propuesta (en el caso de la empresa privada, el
crecimiento y la consolidacion econémica, tanto como el incremento de la
competitividad solidaria y las ganancias). (p. 153)

Sin lugar a dudas, este aspecto se orienta a mostrar como y porque la
satisfaccién emocional, la adecuada orientacién y motivacion del grupo que integra la
organizacion son por lo menos tan importantes como las ganancias, en buena medida
porque dependen mucho de lo emocional y motivacional. A su vez, esto dos factores
en gran parte se relacionan con el desempefio del lider.

Por consiguiente, Arias y Heredia (1999), explican que el liderazgo constituye:

Un proceso para alcanzar una vision y una mision valiosa mediante el
involucramiento y el desarrollo integral de las personas y sus facultades
humanas, utilizando al maximo los recursos y con repercusiones positivas
para la calidad global de la vida. (p. 199)

De acuerdo a lo sefialado, el liderazgo es un proceso donde un individuo ejerce
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mas influencia que otros en el desarrollo de las funciones grupales, estableciendo
propdsitos que enfoque la direccion donde se quiere llegar, generando actitud positiva

en sus seguidores y de esta manera alcanzar las metas.

Tipos de Liderazgos.

A continuacién Canton (2002) sefiala la caracteristica diferencial de los lideres,

las cuales se describen de la forma siguiente:

Lider democratico. Es un canal de comunicacion, recibe impresiones y si
resulta necesario, es capaz de consultar explicitamente al grupo. Se trata de un buen
escucha. El lider democratico es firme pero no duro, es decir, ejerce la autoridad a la
vez con suavidad, afecto y energia. Se considera a si mismo un miembro mas del
grupo, proporciona informacion y ofrece al grupo conocimiento de los planes a
realizar a largo plazo. Este se interesa en lo posible de que las decisiones sean
analizadas en forma colectiva, esforzandose por lograr el mayor consenso como paso
previo a la emisién de sus 6rdenes, que son mas bien coordinaciones y sugerencias.

El lider democratico busca la cooperacion, solidaridad y el bienestar de las personas.

Lider autocratico. Este lider exige la obediencia inmediata, la cual no esta
sujeta a discusion. No importa para nada la cooperacion, el bienestar de los
involucrados ni el cultivo de la solidaridad. Se caracteriza por su rigidez y por no
saber escuchar. No esta interesado en tomar impresiones del grupo, actda con dureza,
no consulta al grupo, da dérdenes y exige obediencia inmediata, si la obediencia no
aparece aplica sanciones. Este tipo de lider no proporciona informacion a largo plazo.
No se siente miembro del grupo y considera que las decisiones le corresponden sélo a
él. Su énfasis esta en la tarea y no es capaz de delegar salvo cuando se trata de una

maniobra para manipular y controlar.
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Lider Laissez — Faire. No es en realidad un lider, pues aunque ocupa la
posicion del poder, no lo ejerce. No guia al grupo y lo abandona a sus inclinaciones,

tampoco participa, mas bien tienden a aislarse. (pp. 167-172)

Estos estilos de liderazgos refieren el patron de conducta que el lider aplica con
su equipo de trabajo, donde administra convenientemente sus funciones como jefe y
como individuo. Estas actitudes, pueden influir de forma positiva o negativa en el
rendimiento y satisfaccion en el trabajo, por lo tanto, es necesario que el jefe conozca
que estilo de liderazgo esta aplicando y que medidas debe adoptar en determinadas

situaciones.

c) Toma de decisiones.

Las decisiones son los mecanismos que utilizan las organizaciones para
alcanzar un estado deseado. Por lo tanto, la toma de decisiones constituye un proceso
dinamico que refleja la respuesta organizacional a un problema, implica una serie de
pasos, en este sentido, Robbins (1998) menciona los siguientes: “Establecimiento de
objetivos especificos y medicion de los resultados, identificacion de problemas,
desarrollo de soluciones alternas, evaluacion de una solucién alterna, implantacion de
la decision, control y evaluacion”. (p. 281) En las empresas la mayoria de los jefes
toman las decisiones en grupo, esto se debe a la creciente complejidad de los
problemas organizacionales. Sin embargo, hay otras decisiones que se toman de

forma individual, siendo las decisiones de la alta gerencia.

Al respecto, Koontz y Weihrich (1998), sefialan: “La toma de decisiones es
como la seleccion de un curso de accién entre alternativas. No se puede decir que
existe un plan a menos que se haya tomado una decision, un compromiso de recursos,
direccién o representacion”. (p. 115) Las empresas toman decisiones de forma

frecuente y de manera conjunta con el grupo de trabajo; lo que proporciona un
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ambiente armonioso y se labore efectivamente, con el propdsito de lograr los
objetivos disefiados, donde se considera el rol que ejerce cada trabajador dentro de la
empresa, respetando la dignidad de cada uno de ellos. Por lo tanto, la toma de
decisiones sirve para escoger una alternativa, que permita resolver una situacion

especifica, siendo oportuna y efectiva para determinadas ocasiones.

d) Relaciones Interpersonales.

Las relaciones interpersonales inciden directamente en el ambiente de trabajo,
tanto positiva como negativamente, va a depender del clima de cooperacion o de
tension que da entre los integrantes de la empresas. Las relaciones interpersonales es
producto de un intercambio basado en el comparfierismo, empatia y ayuda, utilizando
una comunicacion eficaz, se obtendria como resultado que el personal se identifique
con las tareas asignadas, con los compafieros de labores y por supuesto con la
organizacion, obteniéndose como resultado la disposicion para ejercer el trabajo
satisfactoriamente y aumentar la calidad en la gestion.

Sin embargo, cuando las relaciones interpersonales dadas en la empresa son
sustentadas en tensiones, individualismo, presiones, se lleva a una convivencia
humana estresante que genera frustracion, desequilibrio e ineficiencia en las labores.
En cualquier empresa, la eficacia estd influenciada directamente por el
comportamiento humano, por las relaciones que mantienen los miembros y los
grupos de trabajo de ella; a pesar que el desempefio individual es el factor clave en el
desenvolvimiento eficiente de la empresa, por lo que los individuos que la integran
solos no podrén lograr las metas trazadas, consecuentemente, se ven en la necesidad

de interactuar conjuntamente para lograr los objetivos propuestos.

Cada trabajador dentro de la empresa al tener sus propias experiencias,
capacidades para aprender, actitudes, creencias, valores y niveles de aspiracion, lo va
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a conllevar al enriquecimiento de las relaciones interpersonales, proporcionando

crecimiento, desarrollo de manera individual y organizacional.

El comportamiento del personal de la empresa esta orientado a la relacion con
las deméas personas que alli laboran, donde el desempefio de los grupos esta
influenciado por la calidad de las relaciones interpersonales y éstas determinan el
crecimiento, desarrollo y productividad del ente empresarial. Es importante sefialar,
gue no existen elementos mas importantes que otros, todos se deben fusionar de
manera que promuevan un clima de trabajo adecuado a los requerimientos del

personal que labora en las instalaciones de una empresa.

2.5. Resefia Histdrica de la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora de Punta
de Mata.

La Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora de Punta de Mata, Estado
Monagas, depende de la Contraloria General del Estado, siendo un Instituto
Auténomo Estadal con patrimonio propio, distinto e independiente del fisco nacional,
segun Gaceta Oficial del Estado Monagas, NUmero Extraordinario del 05 de enero de
1994,

Objetivos.

El objetivo principal que tiene la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora es
de controlar, fiscalizar el manejo de los fondos y demas operaciones financieras y
administrativas del Municipio, conforme con las instrucciones emanadas de la

Contraloria General del Estado.

Funciones.

Entre las funciones estan:
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Controlar la ejecucion financiera del organismo.

Controlar el cumplimiento de las politicas, programas, normas vy

procedimientos presupuestarios establecidos.

Fiscalizar los mecanismos de control y salvaguarda de los bienes asignados al
Municipio.

Velar que los sistemas internos de control, vigilancia y fiscalizacién se ajusten a
los lineamientos establecidos por la Contraloria General del Estado, asi como la

aplicacion de las medidas recomendadas por dicho organismo en el resultado de

sus intervenciones fiscales.

Realizar la apertura y sustitucion de los expedientes de averiguaciones

administrativas.

Verificar la disponibilidad presupuestaria de las diferentes partidas y autorizar

la elaboracion de las 6rdenes de compra correspondientes.

Autorizar la elaboracién de las 6rdenes de pago, correspondientes a las
erogaciones que por distintos conceptos de gastos se generan.

Revisar y aprobar los presupuestos presentados para obras de mantenimiento,

reparacion y construccion.

Realizar las mediciones de las obras para corroborar los computos métricos

reflejados en los presupuestos y valuaciones.



35

Estructura Organizativa de la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora,

ubicado en Punta de Mata, Estado Monagas.

CONTRALOR

Consultor Juridico

Secretaria del Contralor

Asistente a la Seeretaria

Archivista

Jefe de Evaluacibn Contadores Auditores Jefe de Sela Técnica Fiscalde Bieres Jefe de Personal Fiscalde Obras
y Control
Ingeieros Inspectores | Auierce Contaildad Anlitade Personal | | Ingeniero Electricisa




CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

Este capitulo hace referencia de los distintos métodos y procedimientos que se
aplicaron para efectuar la investigacion correspondiente de acuerdo al tema de

estudio.

3.1. Tipo de Investigacion.

La investigacion que se realizd es de campo, por cuanto las fuentes son de
origen primarias. Sabino (2000) plantea que “en la investigacion de campo los datos
de interés se recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del
investigador y su equipo”. (p. 93)

3.2. Nivel de Investigacion.

El nivel de investigacion fue de carécter descriptivo, porque se hizo una
descripcién detallada de las caracteristicas mas resaltantes del ambiente
organizacional, lo que permitio obtener informacion e identificar los componentes de

su realidad.

Al respecto, Méndez (1998), sefiala que el estudio descriptivo “identifica
caracteristicas del universo de investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes
del wuniverso investigado, establece comportamientos concretos, descubre y

comprueba la asociacion entre variables de investigacion”. (p. 126)

36
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3.3. Universo o Poblacion.

La poblacién es considerada como un conjunto de individuos o cosas, que son
seleccionados a fin de desarrollar una investigacion. EIl objeto de estudio estuvo
conformado por dieciocho (18) trabajadores pertenecientes a la Contraloria del
Municipio Ezequiel Zamora, ubicado en Punta de Mata, Estado Monagas. La

poblacion se distribuye de la manera siguiente:
+ Secretaria del Contralor.
+ Asistente a la Secretaria.
+ Jefe de Evaluacion y Control.
+ Contadores.
+ Auxiliar de Contabilidad.
+ Archivista.
+ Auditores.
+ Jefe de Sala Técnica.
+ Ingenieros Inspectores.
+ Ingeniero Electricista.
+ Fiscal de Obra.
4 Consultor Juridico.
+ Fiscal de Bienes.
+ Jefe de Personal.

+ Analista de Personal.
Es importante sefialar que la poblacion es relativamente pequefia, por lo tanto,

no fue necesario seleccionar una muestra, porque se trabajo con toda la poblacién. Al
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respecto, Trillo (1994) define a la poblacion como: “El conjunto de unidades
individuales compuestas de personas o cosa que se hallan en una situacion
determinada”. (p. 12).

3.4. Técnicas de Recoleccion de Datos.

Para la recoleccidn de informacidn se aplicaron las técnicas siguientes:

La revisién bibliografica. Es una técnica que ayudé a recabar informacion de
fuentes bibliogréficas, como libros, revistas, folletos, entre otros, a fin de estructurar
el marco tedrico y sustentar el trabajo de investigacion. Al respecto, Rivas y Bellorin
(1992), expresan que la revision bibliografica “trabaja sobre la base de informacién
procesada previamente, y esta contenida en algun tipo de fuente, la cual se denomina
genéricamente documentos”. (p. 29)

La observacion directa, no participante. Esta técnica permitid6 mirar el
fendmeno en estudio de manera directa, pero percibiendo los hechos de la realidad sin
involucrarse los investigadores. Tamayo y Tamayo (2000) plantean que la
observacion no participante consiste “en reconocer y anotar los hechos sin recurrir a

la ayuda de medios técnicos especiales”. (p. 158)

El cuestionario. Por medio de ésta técnica se recab6 informacién precisa, fue
de primera mano; estuvo estructurado con preguntas abiertas, cerradas y de seleccion
multiple, las cuales se aplicaron al personal que trabaja en la Contraloria Ezequiel
Zamora de Punta de Mata. En este sentido, Sabino (2000), conceptualiza el
cuestionario como “un instrumento de recopilacion de datos, rigurosamente
estandarizado, que traduce y operacionaliza determinados problemas que son objeto

de investigacion”. (p. 273)
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3.5. Procedimientos.

Se efectuaron varias visitas a la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora, a
fin de recolectar informacion relacionada al problema de estudio; luego se revisaron 'y
seleccionaron los datos necesarios para sustentar la investigacion. Posteriormente, se
aplico el cuestionario al personal de la institucién, con el fin de obtener informacion a
través de las preguntas disefiadas, abiertas, cerradas y de seleccion maltiple. Los
datos arrojados fueron tabulados manualmente, los cuales se expresaron en cuadros
estadisticos de cifras absolutas y porcentuales con sus respectivos analisis cualitativos

y cuantitativos, para efectuar posteriormente las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presentan los cuadros estadisticos en cifras absolutas y
porcentuales que contienen los datos suministrados por el cuestionario aplicado al

personal de la Contraloria Ezequiel Zamora de Punta de Mata, Estado Monagas.

En estos cuadros estadisticos se muestra la realidad evidente con respecto a las
condiciones ambientales, los factores sociales y psicologicos que intervienen

directamente en el ambiente organizacional de los trabajadores de la institucion.

En los distintos cuadros se hace referencia a un analisis de las opiniones y
expectativas dadas por el personal encuestado con la finalidad de organizar las
conclusiones y recomendaciones necesarias de acuerdo a los hechos emitidos en la

investigacion.

Por lo antes expuesto, se afirma que un analisis basado en la frecuencia
absoluta, permitié observar mas especificamente la influencia de las variables sobre
el problema, su respectivo analisis y a formular la solucion al mismo. Con respecto al
nivel del analisis, Ander — Egg (2000) plantea:

La finalidad del anélisis es resumir y comparar las observaciones llevadas
a cabo en forma tal que servird para materializar los resultados de la
investigacion, con el fin de proporcionar respuestas a las interrogantes
elaboradas en el problema, sin embargo, no basta con analizar es

necesario buscar interpretaciones o significados mas amplios a través de
la comparacidn con conocimientos y leyes disponibles. (p. 55)

40
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CUADRO N°1
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFRERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL CON RESPECTO AL CONOCIMIENTO DE
LAS POLITICAS Y OBJETIVOS ORGANIZACIONALES EN LA
CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

CONOCIMIENTOS DE POLITICAS Y FA %
OBJETIVOS

Sl 16 88.89

NO 2 11.11

TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 1 sefiala que 88.89% del personal encuestado dijo conocer los

objetivos y politicas de la institucion, en cambio 11.11% opin6 no conocerlos.

Los datos arrojados evidencian que la mayoria del personal encuestado conoce
las politicas y objetivos de la organizacion, indicando que los miembros de la
institucién, tienen el conocimiento necesario para realizar eficientemente sus tareas
asignadas y alcanzar los fines propuestos. No obstante, un porcentaje minoritario
(11.11%) expres6 no conocer los objetivos y politicas, ignorando por una parte las
politicas organizacionales y por otro los objetivos del organismo, este hecho pueden

provocar situaciones desequilibrantes en el ambiente organizacional.

En la Contraloria del Municipio Ezequiel Zamora, sus miembros estan
conscientes de las politicas y objetivos establecidos en la institucion, no obstante,
para quienes la desconocen, el organismo debera buscar los medios necesarios,
dirigidos a brindar la informacién con relacion a estos aspectos, a objeto de garantizar

los fines proyectados.
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Con respecto a las normas, estas se traducen en reglas dictadas por la empresa,
que van a permitir el cumplimiento de politicas, con el fin de garantizar el logro de
los objetivos propuestos. Por lo tanto, es pertinente, tener presente que si algun
trabajador desconoce las politicas y objetivos, puede afectar el desarrollo normal de
las actividades laborales y causas efectos negativos en la percepcion del clima

organizacional en la institucion.

Es importante sefialar que el conocimiento de las politicas y objetivos por parte
del personal es significativo para la empresa, logrando la concientizacion en ellos, ya
que las politicas facilitan la delegacion y dan sentido a los objetivos propuestos. Por
lo tanto, para respetar las disposiciones propuestas por los altos niveles jerarquicos.
Es necesario tener en cuenta que al no cumplirlas da lugar a que acontezcan
situaciones generadoras de conflictos que perjudiquen el ambiente de trabajo en la

empresa.
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CUADRO N° 2
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RESPECTO A COMO CONSIDERAN EL AMBIENTE
DE TRABAJO EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA

DE MATA
AMBIENTE DE TRABAJO FA %
EXCELENTE - -
BUENO 6 33.33
REGULAR 12 66.67
MALO - -
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 2 indica como 66.67% del personal opiné que el ambiente de

trabajo es regular, en cambio 33.33% dijo ser bueno.

Estos resultados demuestran como un alto porcentaje del recurso humano
considera al ambiente laboral regular, lo cual puede deberse a las condiciones de
trabajo, ya sea por inadecuada iluminacion, ruido, poca comunicacion, malas
relaciones interpersonales, insatisfaccion en el puesto, entre otros, siendo éstas las
mas impropias para desempefiar sus funciones, igualmente las relaciones
interpersonales no sean las méas acordes o se sientan desmotivados, lo que influye
negativamente en la realizacion de un buen trabajo. No obstante, un grupo menor

(33.33%) planted que el ambiente es bueno, se sienten a gusto con el clima laboral.

Cuando existen las condiciones ambientales apropiadas en el trabajo, el
personal efectia sus obligaciones satisfactoriamente, pues cuenta con un buen

ambiente climatico, social, psicoldgico y tecnolégico, lo que propicia un ambito de
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trabajo grato y acogedor acrecentando la eficacia de la institucion.

Por consiguiente, es significativo enfatizar que las condiciones laborales deben
ser apropiadas, tratando de que estas sean agradables y coémodas, permitiendo buenas
relaciones interpersonales entre los trabajadores y el jefe inmediato, de esta manera el
lider puede orientar las acciones pertinentemente para alcanzar los objetivos, debido a
que el grupo de trabajo se siente bien y de esta manera realiza sus actividades sin

contratiempo.

Las empresas deben conservar un ambiente de trabajo adecuado, agradable y
cdémodo, brindando a los miembros un clima ajustado a sus necesidades, y cumplir las
minimas condiciones, con la intencion de que se sientan confortables y alcancen un

desempefio dinamico y activo durante la realizacién de su trabajo
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CUADRO N° 3
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL ACERCA DE LA OPINION
DEL PERSONAL CON RESPECTO A COMO CONSIDERAN LOS
FACTORES FiSICOS DEL AMBIENTE EN LA CONTRALORIA
EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

TEMPERATURA FA % ILUMINACION FA % RUIDO FA %

Calida - - Mucha - - Mucho - -
Adecuada 12 66.67 Adecuada 6 33.33 Poco 18 100
Fria 6 33.33 Deficiente 12 66.67 Nada - -
TOTAL 18 100% TOTAL 18 100% TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 3 muestra las distintas opiniones emitidas por el personal
relacionados con los factores fisicos donde 66.67%, dijo que la temperatura es
adecuada y 33.33% sefialo ser fria. Con respecto a la iluminacion 66.67% planted
que era deficiente y 33.33% considero que es adecuada. Entre otros agentes esta el

ruido donde la totalidad del recurso humano (100%) dijo que era poco.

De acuerdo a los datos suministrados se deduce que el personal realiza sus
actividades en lugares pocos apropiados, donde se determind que los agentes fisicos
como la iluminacién y el ruido, que estan en su entorno los perturba en la ejecucion

del trabajo, lo que provocan resultados indeseados.

Hay que destacar, que la temperatura es un factor fundamental en cualquier area
de trabajo, ésta debe ser acorde con el tipo de ocupacién del trabajador, con el fin de
que las actividades se cumplan y no perturbe la salud del trabajador. En este caso, se

percibe que la temperatura es adecuada de acuerdo a los resultados obtenidos, lo que
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permite desempefiar las funciones eficientemente, sin embargo, un porcentaje menor
(33.33%), indico que era fria, lo que puede influir de forma negativa, ya que perturba

el ejercicio de las labores inherentes al cargo.

Referente a la iluminacion, este es un componente elemental para realizar el
trabajo, como resultado se obtuvo que 66.67% indico que es deficiente, por lo tanto,
si la luminosidad no es apropiada puede producir alteraciones visuales tempranas o
permanentes, produciendo accidentes, desconcentracion y perjuicios a la vista. Por
eso, la iluminacion de los espacios de trabajo debe estar ajustada a una cantidad
suficiente y adecuada para cumplir con las actividades, evitar la proliferacion de

enfermedades tales como ceguera, disminucion de la vision, entre otras.

Con respecto al ruido, éste es un factor significativo que esta presente en
cualquier lugar de trabajo, donde muchas veces no pueden eliminarse o disiminuirse.
Sin embargo, para el personal de la Contraloria este se manifiesta con poca
frecuencia, a pesar de existir equipos de oficina como impresoras, teléfonos, aires
acondicionados, entre otros, lo cual puede afectar el clima organizacional de la

empresa.

Las organizaciones publicas como privadas, deben proveer a los recursos
humanos las condiciones ajustadas a sus necesidades laborales. Con respecto a los
agentes fisicos como la temperatura, iluminacion y ruido son importantes para el
desarrollo de las actividades laborales, con el proposito de que puedan desempefiarse
efectivamente los empleados y sin ningun tipo de distraccién o perturbacion que

interfiera en el desarrollo exitoso de la institucion.
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CUADRO N° 4
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL SOBRE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RESPECTO AL ESPACIO FISICO DONDE
DESEMPENAN SUS LABORES EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL
ZAMORA. PUNTA DE MATA

ESPACIO FISICO FA %
MUY AMPLIO - -
AMPLIO - -
ADECUADO 5 27.78
REDUCIDO 13 72.22
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 4 sefiala como 72.22% de los trabajadores encuestados opind que
el espacio fisico es reducido, sin embargo, 27.78% indic6 ser adecuado. Ello indica la
carencia de condiciones adecuadas en espacio fisico, para el ejercicio de las tareas

laborales.

Los datos muestran como el espacio fisico es un componente elemental que
interviene de manera directa tanto positiva como negativamente en las distintas
funciones que desemperfian los trabajadores, debido a su permanencia de varias horas

de trabajo en el sitio de trabajo.

Las dimensiones de la zona de trabajo deben estar acordes con las necesidades,
jerarquia y responsabilidades que tiene el cargo, ya que al proporcionar un espacio
inadecuado, donde existe aglomeracion y exceso de personal, traeria efectos
negativos en el personal, induciendo a la desmotivacion, irritabilidad, disminucion del

rendimiento, entre otros aspectos, por lo que se cumpliran las funciones en espacios
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limitados y confinados, impidiendo un desplazamiento libre de un lugar a otro.

El hacinamiento de personas y mobiliarios producen accidentes, por este
motivo la legislacion venezolana e internacional de acuerdo a los articulos 236 y 237
de la Ley Organica del Trabajo establece cuales son las condiciones minimas que
deben acatar las organizaciones, ya sean publicas y/o privadas, por tanto, deben
contar con un espacio suficiente alrededor de los equipos de oficina, mantener los
pasillos de circulacion despejados para el transito fluido de las personas, entre otros.

Finalmente, el espacio fisico es un componente relevante en las empresas, ya
que éste influye en el comportamiento y desempefio del trabajador, expresando su
satisfaccion y confortabilidad a través de buenos resultados de la actividad, siendo
mas enérgico al ejecutar sus tareas, disminucion de estrés, tensiones psicologicas,

entre otras.
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CUADRO N°5
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL CON RESPECTO A CONTAR CON LA
PRIVACIDAD NECESARIA EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL
ZAMORA. PUNTA DE MATA

PRIVACIDAD FA %
SIEMPRE - -
FRECUENTEMENTE - -
ALGUNAS VECES 6 33.33
NUNCA 12 66.67
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 5 indica como 66.67% del personal entrevistado sefiala que nunca

tiene privacidad, al contrario, 33.33% dijo algunas veces.

De acuerdo a los datos arrojados se puede deducir que un grupo representativo
de trabajadores no goza de privacidad en el sitio de trabajo, esto se debe a que todos
estan en un solo espacio fisico tal como se sefialé en el cuadro N° 4, donde realizan
su trabajo careciendo de areas definidas para cada uno de ellos. Con respecto al grupo

que manifesto tener algunas veces privacidad.

La privacidad en los lugares de trabajo ejercen una determinada influencia en el
grupo de labores. Sin embargo, con las transformaciones que se dan a través del
tiempo, relacionados con los nuevos enfoques para el trabajo, hay organizaciones
donde el personal trabaja en forma abierta, obteniéndose como resultado una mayor
cohesion e integracion con el personal, aumentando la eficiencia y las actividades

grupales son activas y dinamicas.
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Es indispensable que las organizaciones tomen en cuenta la privacidad como
elemento primordial para la ejecucion de las tareas de una forma efectiva, sin
embargo, se debe tener presente que de acuerdo al tipo de actividad que ejerza la
institucion y sus miembros se puede adoptar 0 no un esquema de trabajo cerrado o
abierto. La falta de privacidad, constituye un elemento de distraccion, disminuyendo
la concentracion y atencion que amerita la realizacion de cualquier tarea

administrativa, generando intranquilidad y retraso en las actividades.



51

CUADRO N° 6
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RESPECTO AL ESTADO DE LOS EQUIPOS DE
TRABAJO QUE SE USAN EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL
ZAMORA. PUNTA DE MATA

ESTADO DE EQUIPOS FA %
OBSOLETOS - -
TECNOLOGIA AVANZADA 18 100
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 6 indica como (100%) de la totalidad del recurso humano

entrevistado (100%) considera que los equipos de oficina son de tecnologia avanzada.

Los valores arrojados muestran que los trabajadores cuentan en su lugar de
trabajo con una tecnologia avanzada, teniendo los medios necesarios para realizar sus
tareas sin contratiempo, cuentan con equipos y herramientas para desempefiar sus

labores, estando al dia con los cambios tecnoldgicos.

Todas las organizaciones, sean grandes o pequefias de alguna forma utilizan la
tecnologia, mas sofisticada o rudimentaria, para fabricar sus productos o prestas
servicios,. La tecnologia representa un conjunto de conocimientos que se manejan
para alcanzar los objetivos dentro de la empresa, es un elemento importante en la
actualidad.

La tecnologia es quien va a determinar la estructura y funcionamiento de una
organizacion a su vez, define el tipo y las caracteristicas de las personas que laboran

en ella. Por ello, al contar con los recursos necesarios para ejecutar las acciones
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laborales, se aumenta significativamente la productividad, porque se logra realizar un

trabajo a tiempo con ayuda de los equipos de trabajo tecnoldgicos.

El uso de equipos tecnoldgicos de avanzada, invade cada dia la cotidianidad de
las organizaciones y sus integrantes, al poseer sistemas telefonicos, red de
computadoras, correo electronico que facilitan la realizacion de sus funciones

eficientemente, con comodidad, reduciendo los esfuerzos y se ahorra tiempo.
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CUADRO N° 7
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE COMO SE RECIBE LA
INFORMACION Y SI LA COMUNICACION ES LA ADECUADA EN LA
CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

COMO RECIBE LA FA % LA FA %
INFORMACION COMUNICACION
ES ADECUADA

MEMORAMDUMS 0O 12 66.67 SIEMPRE 5 27.78
DOCUMENTOS
ESCRITOS. A VECES 13 72.22
REUNIONES 6 33.33 NUNCA - -
TELEFONICO - -

POR COMENTARIOS - -

PERSONAL - -

TOTAL 18 100% TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por las Tesistas, Febrero 2004.

El cuadro N° 7 muestra que 66.67% de los empleados reciben informacion por
medio de los memorandums o documentos escritos, sin embargo, 33.33% indico las
reuniones. Con relacion a si la comunicacion es adecuada 72.22% sefiald que a

veces, 27.78% sefial6 que siempre.

De acuerdo a los datos arrojados, la mayoria del personal considera que la
informacién es enviada a través de los memorandums, es el medio para recibir
informacidn o notificaciones especificas relacionadas al trabajo. No obstante, otro
grupo opind que la informacion es dada en las reuniones de forma continua, siendo
ventajosa porque se esta cara a cara con quien emite las ordenes y se conoce
especificamente el trabajo que se debe realizar, sin la posibilidad de que sea

distorsionada la informacion, los mensajes seran trasmitidos directamente a la
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persona.

En referencia a si la comunicacion es adecuada, un alto porcentaje (72.22%)
considera que a veces lo es, deduciendo que esta situacion tiene que ver con los
medios utilizados para transmitir la informacién, como el caso de los memorandums,
muchas veces éstos no indican explicitamente las acciones que debe seguir el
trabajador, generando interpretaciones erradas y la ejecucién de tareas ineficientes,
debido a una inadecuada redaccion en el mensaje que se quieren transmitir.. Al
contrario, de lo expresado por un grupo menor de trabajadores (27.78%) que planted
que siempre es adecuada, por lo tanto mantienen una comunicacion efectiva en la

institucion.

La presencia de una comunicacion efectiva dentro de las empresas genera
confianza entre sus miembros, lo que produce buenas relaciones interpersonales, el
trabajo es efectivo, la conversacion es mas fécil, los individuos se sienten seguros de
si mismos al compartir sus puntos de vistas, fomentdndose una mayor produccion,

por ende eficiencia en los trabajadores.

Con respecto, a los medios para transmitir la informacion es necesario, emplear
aquel que este acorde a las necesidades y al tipo de informacion a enviar, sin
embargo, las reuniones es una herramienta importante de comunicacién para las
organizaciones, es un medio de encuentro entre personas, donde se discute algun
asunto en particular, generando intercambio de ideas y opiniones entre sus miembros,

permitiendo asi el logro de las metas.
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CUADRO N° 8
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL CON RESPECTO AL ESTILO DE
LIDERAZGO QUE EJERCE EL SUPERIOR INMEDIATO EN LA
CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

ESTILO DE LIDERAZGO FA %

Las directrices son debatidas y decididas por el
grupo, que es estimulada y orientado por el
lider (Democratico). 2 11.11

El lider ordena y toma medidas para ejecutar
las tareas sin explicarlas al grupo. Decide y fija
las directrices. (Autocratico). 16 88.89

Da total libertad al grupo para tomar

decisiones; minima intervencion, su

participacion es limitada, asume el papel de - -
miembro del grupo y actia cuando es

solicitado. (Liberal).

TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 8 muestra que 88.89% de los trabajadores de la Contraloria
manifestaron que el liderazgo que se ejerce es el autocrético, 11.11% sefiald ser

democratico.

Segun los valores arrojados, se revela que el liderazgo predominante en la
institucion es el autocratico. Esto demuestra que los jefes inmediatos en la Contraloria
Ezequiel Zamora adoptan un estilo de liderazgo centralizado en el poder y mantiene

el control de todo.

El liderazgo es un proceso clave en toda organizacion, donde los lideres causan
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un profundo impacto en la vida de sus miembros. Ciertamente, es un tipo de poder
personal, que ejerce una persona para influir en otras en funcion de las relaciones

existentes y los objetivos que se quieren alcanzar.

El liderazgo es un fenébmeno social donde existe un dominio interpersonal
ejercido en una situacién y es dirigida a través del proceso de comunicacion humana
para la consecucién de uno o mas objetivos. Por ello existen algunos elementos que
caracterizan el liderazgo en los superiores son en consecuencia, cualidades, situacion,

proceso de comunicacion y objetivos a lograr.

Es necesario que en todas las organizaciones se enfoque un estilo de liderazgo
que permita la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, sean
motivados, de esta forma el comportamiento de las personas es positivo y se logra
satisfactoriamente excelentes relaciones interpersonales, traduciendo luego en

resultados beneficiosos, alto rendimiento y aumento de la productividad.
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CUADRO 9
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL ACERCA DE LA OPINION
DEL PERSONAL ACERCA DE LA PARTICIPACION EN LA TOMA DE
DECISIONES EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA PUNTA DE

MATA
PARTICIPACION EN TOMA FA %
DE DECISIONES

SIEMPRE - -
FRECUENTEMENTE - -
ALGUNAS VECES 6 33.33
NUNCA 12 66.67
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 9 sefiala 66.67% del personal opind que nunca participa en la

toma de decisiones y 33.33% considerd que algunas veces.

De acuerdo a los resultados se deduce que en la Contraloria Ezequiel Zamora
no son tomadas en cuenta las opiniones e ideas dadas por el personal, esta situacion
puede afectar muchas veces la motivacion en el personal, provocando efectos
negativos. En cambio, otro porcentaje menor, indicd que algunas veces son tomadas
en cuenta, lo que se traducen, en que se le da la oportunidad al trabajador de dar
opiniones o tomar decisiones en determinadas importantes dentro del trabajo.

La participacion de los integrantes de una empresa en los procesos de toma de
decisiones es un mecanismo efectivo que beneficia a todos, porque el trabajador se
siente motivado, sus opiniones son tomadas en cuenta, proyectando luego su

satisfaccion en el logro de los objetivos personales y organizacionales.



58

Al tomarse en cuenta las opiniones y/o sugerencias de los integrantes de la
empresa se apoyan Yy revitalizan las tareas de trabajo. La comunicacion y el
compromiso también mejoran, porque la solucién de problemas y las sugerencias

requieren un elevado sentido de cooperacion en la empresa.

Es indispensable la participacion de todo el personal para la toma de decisiones,
atendiendo a las opciones que pueden darle solucion a una problematica,

favoreciendo un desarrollo efectivo de las diversas labores en el trabajo.
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CUADRO N° 10
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE COMO SON LAS
RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE LOS COMPANEROS Y
SUPERVISORES EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA

DE MATA
CON LOS FA % CON LOS FA %
COMPANEROS SUPERVISORES

EXCELENTE - - EXCELENTE - -
BUENAS 6 33.33 BUENAS 4 22.22
REGULAR 12 66.67 REGULAR 14 77.78
MALAS - - MALAS - -
TOTAL 18 100% TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 10, sefiala 66.67% de los trabajadores opind sus relaciones
interpersonales con los comparieros son regulares, en cambio, 33.33% manifestd ser
buenas. Con relacion a los supervisores 77.78% indico que eran regulares y 22.22%

dijo ser buenas.

De acuerdo a los datos arrojados, se determind que no hay unas buenas
relaciones interpersonales entre comparfieros y supervisores, tal como se evidencian
en los resultados, por lo tanto, esto refleja una inadecuada comunicacion entre los

miembros de la organizacion.

Las relaciones interpersonales son el pilar principal para la creacion vy
mantenimiento de un ambiente éptimo de trabajo, cuando éstas son efectivas entre
los compafieros y supervisores se fomenta el advenimiento de una serie de resultados

satisfactorios que proporcionan el alcance de las metas y el desarrollo de un trabajo
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exitoso.

Todos los individuos tienen distintas formas de actuar y es normal que se
presenten situaciones, con caracteristicas y actitudes particulares por la diversidad de
personalidad, posiblemente no tengan los mismos procedimientos para realizar las
actividades asignadas, sin embargo, al existir una buena integracion se subsanan este

tipo de diferencias y se logran los objetivos trazados.

La mayoria de las organizaciones estan influenciadas por el comportamiento de
los individuos y los grupos que la integran, el desempefio grupal es factor clave en el
desenvolvimiento eficiente de la organizacién, ya que solas no pueden alcanzar las

metas, viéndose en la necesidad de relacionarse e interactuar con otros para lograrlos.

Es vital que los grupos de trabajo tengan una interaccion constante, sean
solidarios y colaboradores, se promueve de esta forma la satisfaccién de un ambiente
laboral apropiado para el desarrollo efectivo de las actividades de los trabajadores,

generando como respuesta mayor productividad y bienestar organizacional.
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CUADRO N° 11
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL ACERCA DE LA OPINION
DEL PERSONAL CON RESPECTO A COMO REALIZAN EL TRABAJO
EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

REALIZACION DEL TRABAJO FA %
EN EQUIPOS 8 44.44
INDIVIDUAL 10 55.56
TOTAL 10 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 11 indica que 55.56% de los trabajadores opinaron que su trabajo

se realiza en forma individual, sin embargo, 44.44% dijo en equipos.

Estos datos muestran que la mayoria del personal ejecuta sus actividades de
manera individual, segun el tipo de cargo que desempefian deben efectuar sus tareas
principales, considerando la forma de informacion a manejar puede ser confidencial.
Con respecto, al otro grupo que indicé en equipo, se deduce que de acuerdo a las
actividad se necesita laborar en equipo, generando buenas relaciones interpersonales

como se indica en el cuadro N° 10, logrando cumplir los objetivos.

Al lograrse un trabajo en equipo, existe mayor probabilidad de conseguir las
metas, por ello, al crearse un ambiente que promueve y apoya estas actividades
contribuye a mejorar la confianza, compatibilidad entre los integrantes y la
cooperacion es mas activa y dindmica. Por lo tanto, se requiere integrar los equipos
de trabajo, porque se combinan las habilidades y conocimientos necesarios para
solucionar las diferentes problemas que se generen en la organizacion y entre todos le

buscan una posible solucion.

Por consiguiente, en toda empresa se requiere integrar equipos de trabajo. La
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razon es muy sencilla; nadie puede poseer con cabalidad las habilidades y
conocimientos necesarios para solucionar las diferentes problematicas que se susciten
y pues, es imprescindible la integracion de equipos; no basta reunir a un grupo de
personas para conformar un equipo. Por el contrario, para ser altamente productivo y
competitivo, es importante que todos sus integrantes tengan objetivos comunes, con

lazos cohesivos y afectivos.

No hay una razén Unica por la que los individuos se unen a grupos; debido que
la mayoria de las personas pertenecen a distintos grupos, es obvio que diferentes
grupos proporcionan distintos beneficios a sus miembros. La mayoria de la gente se
une a un grupo por necesidad de seguridad, estatus, poder, afiliacién o para el logro
de alguna meta. Al mantener un grado de cohesion del equipo de trabajo, se pueden
cumplir las metas grupales, ya que al mantener la cooperacion mutua entre los

involucrados se consiguen mejores resultados en el trabajo.

La necesidad de integracién de equipos; no basta reunir a un grupo de
individuos para convenir un equipo. Al contrario, para ser altamente productivo y
competitivo, es substancial que todos sus componentes tengan objetivos comunes,
con lazos afectivos. Por ello, se debe conservar un grado de cohesion de equipo, con
el propdsito de cumplir las metas grupales conjuntamente con la empresa. Se debe
mantener la cooperacion mutua entre los involucrados, porque asi se consiguen

mejores resultados en el trabajo.
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CUADRO N° 12
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL REFERENTE A LA
OPINION DEL PERSONAL CON RESPECTO AL TIPO DE INCENTIVO
QUE RECIBE POR SU BUEN DESEMPENO EN LA CONTRALORIA
EZEQUIEL ZAMORA. PUNTA DE MATA

INCENTIVOS FA %
DIPLOMAS i -
ASCENSOS - -
MONETARIOS 18 100
AGASAJOS - -
BOTONES . -

FELICITACIONES - -

TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en Febrero 2004,

El cuadro N° 12 sefiala que el total de los empleados encuestados (100%)

opind recibir como incentivo por su buen desempefio el factor monetario.

De acuerdo a los datos arrojados, se deduce que el incentivo brindado en el
organismo es el monetario, acta como agente motivador el dinero o sueldo
percibido, observidndose la inexistencia de otros incentivos como entrega de

diplomas, botones, felicitaciones, agasajos, entre otros.

En las organizaciones es comun motivar al personal a fin de que éstos trabajen
eficientemente, manteniéndolos bien incentivados con el propdésito de cumplir con el
trabajo asignado y satisfagan sus necesidades basicas. En toda organizacion los
recursos humanos son elementos indispensables para lograr los objetivos propuestos,
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es necesario emplear medios de recompensas que satisfagan al trabajador dentro y

fuera del trabajo.

Cuando no es reconocido el trabajo de los integrantes de la empresa, se genera
como consecuencia una baja en el rendimiento y también se presenta la
desmotivacién. Por lo tanto, es necesaria la incorporacion de nuevos esquemas
motivadores que premien la labor de forma regular y periddica, lo que permite un
desarrollo y crecimiento satisfactorio para el personal y la empresa. En definitiva, se
debe tener presente que el recurso humano necesita ser estimulado de alguna manera,
a fin de medir con precision su rendimiento para luego asignarle el reconocimiento

que le corresponde y sea un agente productivo.

Por consiguiente, el supervisor debe estar atento del desempefio de las labores
del personal, proporcionarles gratificaciones, de acuerdo a la calidad del trabajo que
realiza, manifestdndolo a través de incentivos monetarios, ascensos, diplomas,
premios, entre otros. En caso de que no sea reconocido el trabajo, se crea un bajo
rendimiento y desmotivacion, para superar esta situacion es indispensable incorporar

nuevos medios motivadores dirigidos a incrementar los niveles de motivacion.
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CUADRO N° 13
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL ACERCA DE LA OPINION
DEL PERSONAL CON RESPECTO A QUE LE PRODUCE MAYOR
SATISFACCION EN EL TRABAJO EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL
ZAMORA. PUNTA DE MATA

SATISFACCION FA %

El factor fisico en el &rea de trabajo - -

Relaciones Interpersonales con los comparieros y

jefes - -
Beneficio salariales, los Incentivos, Recompensas 18 100
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado por las tesistas, febrero 2004.

El cuadro N° 13 sefiala que la totalidad del personal (100%) opiné que los
beneficios salariales, incentivos y recompensas le proporcionan satisfaccion en su

puesto de trabajo.

De acuerdo a los valores arrojados, se deduce que el personal se sentiria
satisfecho cuando se le proporciona un buen salario de acuerdo a su desempefio y
funciones, como también al otorgarle incentivos y recompensas por el trabajo
realizado. En estos resultados se evidencia que el factor econémico viene a ser una
determinante, sin embargo, el grado de satisfaccion se elevaria si contaran con otros
tipos de incentivos. Pero es bien sabido, que el agente motivador del dinero satisface
innegablemente las necesidades bésica del trabajador, y a medida que este va en
ascenso el trabajador se siente satisfecho, pero al transcurrir el tiempo considera que

es muy poco lo que gana econdmicamente.

Es necesario implementar otro tipo de agentes motivadores, que le permitan al

trabajador sentirse satisfecho, obteniendo luego como resultado un clima 6ptimo de
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trabajo, un desempefio mas activo y efectivo, evitando un desequilibrio en el sitio de

trabajo que puede afectar al empleado, grupo y a la misma organizacion.

En ese orden de ideas, se debe proporcionar al personal una variedad de
incentivos que sean atractivos, los cuales al ser concedidos puedan servir como
impulsadores en el desempefio efectivo del personal y lograr los objetivos personales
y organizacionales.
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CUADRO N° 14
DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA OPINION DEL
PERSONAL CON RESPECTO A COMO SE MANIFIESTA LA
INSATISFACCION EN LA CONTRALORIA EZEQUIEL ZAMORA
PUNTA DE MATA

COMO MANIFIESTA LA FA %
INSATISFACCION
Incumplimiento del horario laboral 4 22.22

No realiza las actividades inherentes al cargo a

tiempo. 12 66.67
Ausentismo Laboral 2 11.11
TOTAL 18 100%

Fuente: Cuestionario aplicado en febrero 2004.

El cuadro N° 14 refleja que 66.67% del personal encuestado opind que
manifiesta su insatisfaccion al no realizar las actividades inherentes al cargo a tiempo,
22.22% sefial6 el incumplimiento del horario laboral y por ultimo, 11.11% dijo el

ausentismo laboral.

De acuerdo a los datos sefialados, se deduce que los trabajadores al sentirse
insatisfecho en su lugar de trabajo, opta por realizar algunas acciones negativas que
afectan a la empresa, entre las cuales esta el no realizar las tareas que le corresponden
a tiempo, no se cumple el horario establecido o no asiste al trabajo, provocando asi
ineficiencia, retardo en la entrega de resultados, lo cual genera bajo rendimiento y

disminuye la calidad del trabajo.

La insatisfaccion que sienten los trabajadores se puede demostrar de muchas
formas, este tipo de situaciones pone en riesgo el logro de los objetivos

organizacionales, porque hay una inestabilidad, donde los miembros de la institucion
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no estan lo suficientemente motivados para realizar sus tareas asignadas. Por lo tanto,
se deben buscar mecanismos necesarios que impidan este tipo de situacion, siendo

imprescindible la aplicacion de nuevas estrategias motivacionales.

Hay que destacar que muchas veces la insatisfaccion no se da por la carencia de
una politica de incentivos adecuada, sino porque muchas veces las condiciones de
trabajo no son las mas apropiadas tal como se sefiala en el cuadro (N° 4) o que las
relaciones interpersonales son inapropiadas (cuadro N° 11), trayendo como

consecuencia frustracion en el personal reflejandose en el trabajo.

Toda institucion debe contar con elementos que permitan aumentar la
motivacion del personal, tales como otorgar reconocimientos y ascensos, mantener un
buen comparierismo, buen trato con el jefe, sueldo y bienestar social y sobre todo
buenas condiciones ambientales; todos estos factores deben ser fomentados con la
finalidad de crear un entorno donde se le proporcionen al empleado oportunidades
necesarias que le den satisfaccion a fin de tener como resultado un magnifico

desempefio del trabajador.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones.
Reflexionando de acuerdo a los datos proyectados en el analisis de cuadros, se

concluye lo siguiente:

e Con respecto a los objetivos y las politicas los trabajadores tienen amplios
conocimientos en esta area, lo que facilita la ejecucion de sus tareas y a su vez
lograr los fines propuestos. Las politicas son importantes, porque a través de
ella se puede crear un clima apropiado dentro de cualquier area de la

organizacion, ya que a traves de ella se reflejan los objetivos de la direccion.

¢ Se determino que el ambiente laboral en la Contraloria es regular, esta situacion
se da porque las condiciones de trabajo no son las mas apropiadas para
desempefiar las funciones. Por lo tanto, es necesario contar con un ambiente
apropiado, que exista un ambiente fisico éptimo, buenas relaciones entre el
grupo laboral, adecuados equipos tecnoldgicos, porque asi se aumenta la

eficiencia y productividad de todos sus miembros.

e Con relacion a los factores fisicos del lugar de trabajo, se conocié que no son
apropiados, debido a que la luminosidad y temperatura perturba las labores de
trabajo, ya que no cuentan con una iluminacion acorde a sus necesidades,
provocando malestar visual en los trabajadores, como también hay areas que no
cuenta con aires acondicionados que refresquen las oficinas, lo cual genera

deficiencias en el desempefio laboral.

e El espacio fisico es reducido, por lo que interfiere negativamente en la
ejecucion de las funciones, esto se debe a que las dimensiones del lugar de

trabajo no son proporcionadas a las funciones que ejecuta cada trabajador, por

69
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lo tanto deben ser acordes a un espacio adecuado, donde exista un
desplazamiento libre de un lugar a otro, para evitar los tropiezos con

mobiliarios y personas.

En relacion a la privacidad un porcentaje mayoritario de trabajadores no cuenta
con este privilegio en el trabajo, esto se debe a que estan ubicados en un solo
espacio fisico, donde muchas veces el ruido, las personas, entre otros elementos
generan distracciones en las funciones de los otros trabajadores. El tener

privacidad aumenta la eficiencia.

Los trabajadores cuenta con una tecnologia avanzada, ya que tienen equipos de
computacion de Gltima generacidn, estableciéndose asi los recursos
primordiales para ejecutar sus actividades sin contratiempo. El uso de la
tecnologia permite aumentar la produccién debido a que se consigue realizar los

trabajos a tiempo.

La informacion que se maneja en la institucion es recibida mayormente por
medio de los memorandums, porque a través de ellos se envia informacién o
notificaciones especificas vinculadas con el trabajo, los cuales llegan
especificamente a las personas interesadas y no a terceros, que puedan desviar

la informacion.

Se determind que la comunicacion no se da apropiadamente por falta de
atencion a las indicaciones o por no entender de manera precisas las ordenes de

trabajo emitido.

El liderazgo que se ejerce en la Contraloria Ezequiel Zamora es el autocratico,
deduciendo que el lider adopta un estilo de liderazgo centralizado en el poder y
mantiene el control de todas las actividades que se realizan en la institucion.
Esto evidencia que tienen un lider autocrata, el cual determina lo que se debe

hacer, siendo un factor negativo para la organizacion.

Con relacion a la participacion de los recursos humanos en la toma de



71

decisiones, sus opiniones no se toman en cuenta, ya que el supervisor es quien
maneja todas las decisiones y acciones a seguir dentro de la institucion. La
participacién es un elemento positivo que beneficia a todos, ya que el personal
estd motivado porque sus opiniones son consideradas como alternativas de
solucion e ideas dentro del trabajo, arrojando como resultados la satisfaccion en

el personal y a su vez, alcanzando los objetivos.

o Las relaciones interpersonales entre los compafieros y jefes no son buenas, esta
situacién posiblemente se debe a la carencia de una comunicacion efectiva, no
se tienen objetivos individuales y grupales en comun, por lo tanto las labores no
se efectan en equipo, donde este tipo de situacion provoca contratiempos en el

logro de los fines propuestos.

o El trabajo que ejerce el personal se realiza de manera individual, esto se debe al
tipo de funciones que ejercer cada uno de los trabajadores, lo cual requiere que
cada quien haga su labor porque tienen definidas su responsabilidades o que

muchas veces el tipo de trabajo es confidencial.

¢ El incentivo sefialado con mayor importancia para el personal es el monetario,
funciona como agente motivador, notdndose la carencia de otros tipos de
incentivos como los diplomas, reconocimientos, botones, felicitaciones,

agasajos, entre otros, siendo estos atractivos y motivadores para el trabajador.

e Los trabajadores se sentirian satisfechos cuando se les proporcione un salario
acorde a su desempefio y funciones, otros elementos serian los incentivos y

recompensas.

5.2. Recomendaciones.

Luego de haber enunciado las conclusiones, a continuacion se indican las

recomendaciones siguientes:

e El trabajador al ingresar a laborar en la Contraloria debe ser informado sobre
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los objetivos y politicas que deben cumplir el organismo.

Los factores fisicos (iluminacion, ruido y temperatura) del lugar de trabajo,
deben ser mejorados segun las necesidades laborales de cada uno de los
trabajadores con la finalidad de que no afecten las actividades de trabajo y estos

puedan ser mas productivos.

Organizar actividades recreativas que induzcan las relaciones interpersonales
entre el grupo de trabajo y el jefe, con el fin de intercambiar ideas, costumbres,
culturas, opiniones entre ellos y por ende generar una mayor cooperacion entre

todos y asi obtener buenos resultados en el rendimiento de trabajo.

Propiciar un liderazgo situacional y democratico, dirigido a lograr la

participacién continua de los trabajadores.

Utilizar mecanismos que permitan la transmision de informacién de forma
veraz y claras, como las reuniones, ya que estas facilitan mejor la comprensién
de las 6rdenes dadas y activas positivamente las relaciones interpersonales, en

caso de dudas se pueden dirigir directamente al emisor de la informacion.

Fomentar la participacion en la toma de decisiones al personal, a fin de que
emitan sus sugerencias, ideas y opiniones con la finalidad de que el trabajo se

agilice, se reduzcan errores y mejore el desempefio del recurso humano.

Las formas de comunicacion deben aplicarse de acuerdo al mensaje que se
quiera transmitir, utilizando los mecanismos apropiados para que sean

comprendidas y se ejecuten las tareas satisfactoriamente.

Mantener una politica de incentivos de acuerdo al desempefio del personal
otorgando reconocimientos, diplomas, premios, entre otros, lo cual lo motive y

ejerza sus funciones activamente.
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