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Introduccioén.

El presente trabajo nos ayudard& a comprender la importancia del clima
organizacional dentro del departamento de nominas de Stericycle, al finalizar
sabremos si éste favorece o perjudica tanto a los colaboradores como a la misma
organizacion, asi mismo conoceremos si los colaboradores, al realizar sus

actividades cotidianas, sienten una satisfaccion o si es todo lo contrario.

El clima organizacional actia directamente sobre las actividades y estados de animo
de los colaboradores, los factores que influyen en la generaciéon del clima
organizacional, principalmente, son la comunicacion y la motivacion, si estos factores

son manejados de forma erronea, la calidad del clima puede estropearse.

Esta tesina estd compuesta por cinco capitulos, los cuales se constituyen de la

siguiente manera:

En el capitulo uno veremos el contexto con el que cuenta la organizacion, cuél es su
ubicacion. Su misién vision y valores indagaremos sobre sus estrategias, proyectos y

metas, las cuales nos serviran como soporte para realizar nuestra investigacion.

El segundo capitulo esta enfocado al tema de comunicacion, veremos cOmo por
medio de la forma de hablar, el cbmo nos expresamos y nuestros movimientos
corporales, transmitimos a los demas inseguridad o confianza, dependiendo de cémo
utilizamos estos elementos podemos generar un clima organizacional agradable o
fastidioso y esto gracias a cOmo nos comunicamos y el como nos desenvolvemos dia

con dia dentro de la organizacion.

El tercer capitulo habla de la motivacion, analizaremos el proceso motivacional, ya
gue si bien este puede ser el mismo para todos los colaboradores no todos lo toman
de la misma manera, esto puede depender de diversos factores tales como el

tiempo, la manera de recibir el estimulo y las necesidades de cada colaborador.



En el cuarto capitulo analizaremos el clima organizacional que se vive dentro del
departamento de ndéminas de Stericycle. Cuando comenzamos a darnos cuenta de
gue este comienza a estropearse es cuando tenemos que cambiar algunos
elementos dentro de la organizacion, estos pueden ser tanto materiales como
humanos dependiendo de lo que se quiere obtener, en el departamento de néminas
de Stericycle se realiz6 un cuestionario en donde se veran los puntos débiles de la
organizaciéon, posteriormente se decidird que se puede llevar a cabo para poder

mejorarlo.

En el quinto y dltimo capitulo de este trabajo encontraremos el diagnéstico, después
de haber analizado la situacion se decidié que para mejorar el clima organizacional
dentro del departamento de nGminas, se ejecutara un curso de capacitacion del tema
que los colaboradores demandaban se optimizar4, con esto se decidié que fuera
sobre el andlisis y la toma de decisiones dentro del departamento de néminas de

Stericycle.

Para la elaboracion del actual trabajo hay que tener en cuenta que estuve laborando
dentro de Stericycle un lapso de un afio y medio, en el departamento de ndéminas. El
interés particular por abordar el tema del clima organizacional dentro de dicho
departamento es que cualquier organizacion o institucion, ya sea en el ambito publico
o privado tiene un departamento de néminas, en el cual el clima organizacional es de
suma importancia y es por esto el interés sobre este tema en particular, el cual puede
ser utilizado no solo para esta organizacion si no para cualquier sitio en donde se

requiera trabajar sobre este tema.



Pregunta de Investigacion.

¢Como influye el clima organizacional dentro del departamento de ndéminas de

Stericycle?
Justificacion.

¢ Como es que decidi realizar mi trabajo integrativo relacionando la administracion

educativa con este escenario?

En este corporativo laboré antes de comenzar con las practicas profesionales, por lo
tanto, decidi continuar y asi poder aportar lo que aprendi a lo largo de la carrera
dentro del departamento de Recursos Humanos, en el area de Némina que fue el

departamento en el cual yo me desenvolvi.

En sexto semestre en un horario vespertino realicé mis practicas profesionales en el
area de ndmina de la Universidad Pedagogica Nacional en donde tenia actividades

similares que las que realizaba por las mafianas en el corporativo de Stericycle.

El motivo principal por el que decidi continuar en el escenario del corporativo de
Stericycle fue principalmente tener experiencia relacionada al departamento de
néminas ya que a lo largo de la licenciatura he descubierto que quiero
especializarme en el area de Recursos Humanos por lo que es para mi de suma

importancia conocer todo lo relacionado a este departamento.

Quiero hacer notar que un administrador educativo esta perfectamente capacitado
para ocupar un puesto en el area de nédmina cuyo funcionamiento es universal, ya
que esta area no solo la encontramos en una institucion educativa si no que existe en
cualquier empresa, organizacion, escuela en el ambito publico o privado donde se

empleen colaboradores con un sueldo.

A lo largo de aproximadamente dos afios me dediqué a realizar actividades
administrativas de gran importancia dentro del departamento las cuales consistian

en:



e Recabar la informaciéon que las localidades enviaban al corporativo para
obtener el pago de los colaboradores tanto de la némina semanal, como de la
quincenal, asi como llevar el registro y control en cuanto a las incapacidades,
listas de asistencia, créditos de INFONAVIT entre otros.

e Recabar las incidencias que proporcionaban los representantes de cada
localidad.

e Capturar en el sistema interno, faltas, incapacidades, bonos, vacaciones, etc.

e Dar de alta en la plataforma del IMSS a los colaboradores de nuevo ingreso.

e Dar de alta las tarjetas de vales de despensa, asi como las tarjetas de nomina
del personal de nuevo ingreso.

e Recibir los CFDI de recibos de nomina de las localidades para resguardo y
proximas auditorias.

e Ingresar a los portales de IMSS, INFONAVIT e impuestos estatales para
recabar los pagos mensuales de cada uno.

e Elaborar oficios relacionados a los movimientos de némina del personal que
asi lo requeria.

e Suministrar a las localidades informacion en relaciéon con su ndémina, asi como
asuntos relacionados a esta.

e Mantener un grado de confidencialidad muy alto.
Los beneficios que deseaba adquirir cuando comencé a laborar fueron:

e Desarrollar mis habilidades.

e Poner en practica los conocimientos aprendidos en la universidad.

e Adquirir experiencia laboral que me permita obtener un puesto de trabajo.
e Aprender a desarrollarme con mis comparieros.

e Aprender a trabajar en equipo.

Por otra parte, nos encontramos en un mundo cambiante en dénde el avance de la

tecnologia, las técnicas, la ciencia, el arte y las disciplinas exactas, asi como las que



estudian el comportamiento humano se encuentran fuera de proporcion en relacion a

la capacidad de asimilacion del hombre.

Alvin Toffler (1973) en su libro El shock del futuro nos dice que “El cambio cae como
un desplome sobre nuestras cabezas y la gente estd grotescamente impreparada
para luchar contra él”. Ante esta situacién se podria indicar que los conocimientos
van quedando obsoletos con mayor rapidez, las organizaciones tienden a revisar
constantemente sus programas de capacitacion y desarrollo con el propésito de
actualizarlos introduciéndoles los ajustes necesarios para que estos cambien

paralelamente.

El buen clima organizacional dentro de Stericycle es el factor mas importante para
que los colaboradores mantengan una buena relacion y que se sientan con libertad
para expresar sus ideas e inquietudes, asi como sus necesidades, decisiones y
opiniones las cuales se reflejaran dentro del entorno laboral asi como en su
productividad, con esto puede existir un ambiente sano dentro de la organizacion, el
punto de partida para que esto pueda funcionar consiste en el respeto que se debe
de tener hacia los colaboradores ya sea de forma lateral o en jerarquia, fomentando
la cooperacion en lo laboral asi como en lo personal, todo esto puede ser por medio
de una comunicacién efectiva dentro del area de trabajo asi como también por las

motivaciones que se les brinden a todos los colaboradores.

Planteamiento del Problema.

Existe una preocupacion por como el clima organizacional y las relaciones laborales
dentro de la organizacion, ya sean que éstas estén a favor o en contra, se
encuentran vinculadas al entorno laboral y esto influye para que el ambiente que se
vive dentro del lugar de trabajo sea de cordialidad o por el contrario de desafecto

entre los colaboradores.



Objetivos.

Objetivo General: Explorar y descubrir cdmo es el clima organizacional que existe
dentro del departamento de ndminas de Stericycle con un entorno a las relaciones

humanas.
Objetivos especificos:

- Conocer el contexto organizacional en el que se encuentra el departamento de

noéminas de Stericycle.

- Indagar como la comunicacion influye en el clima organizacional dentro del

departamento de ndéminas de Stericycle.

- Descubrir que por medio de la motivacion existe un buen clima organizacional

dentro del departamento de nominas de Stericycle.

- Conocer como a través del clima organizacional las relaciones personales y

laborales propician un mejor desempefio entre los colaboradores de Stericycle.
Hipotesis.

H1 (alternativa): Con el presente trabajo se tiene la intencion de demostrar que con
un buen clima organizacional las relaciones personales mejoran, y esto se ve

reflejado dentro de la organizacion.

H nula HO: El clima organizacional no influye en el ambiente laboral, ni en las

relaciones personales, dentro del departamento de néminas.

Hipotesis de investigacion: Mediante un buen clima laboral, dentro del departamento
de néminas de Stericycle, las relaciones personales son mejores, con esto se puede
desarrollar un trabajo Optimo en donde las actividades cotidianas pueden ser

mejores.



Capitulo 1. Contexto.

1.1. Ubicacion Geogréfica.

A lo largo de un afo realicé mis practicas profesionales, en el corporativo de una
compafia trasnacional llamada STERICYCLE la cual se encuentra ubicada en la
calle Fresno No. 408, en la colonia Atlampa, esto en la alcaldia Cuauhtémoc, C.P.
06450, Ciudad de México, CDMX.
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Fuente: Google. (2019). Mapa de Stericycle Google maps recuperado el 25 de

Octubre de 2019, de: https://www.google.com/maps/place/Stericycle/@19.4617848,-
99.1634184,16z/data=!4m5!3m4!1s0x85d1f8e9636c34ef:0x62e477d00b8629bf!8m2!3d19.46
17848!4d-99.159041
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1.2. Mision.

Combinar soluciones integradas con el servicio de atencion al cliente, para promover

la seguridad, el cumplimiento y la gestion de riesgos de nuestros clientes.
1.3. Vision.
Ser una empresa lider en la proteccién de personas y en reduccion de riesgos.
1.4. Valores.
La compafiia se basa en seis valores en especifico los cuales son:
1. Un Equipo. Un Objetivo:

Trabajamos como equipo, no importa el objetivo. Compartimos los éxitos y los

fracasos juntos y trabajamos para ser mejores.
2. Integridad:

Somos honestos, abiertos y transparentes en nuestras interacciones con los demas.

Cuando tomamos decisiones, siempre hacemos lo correcto.
3. Responsabilidad:

Nos hacemos responsables de nuestras propias acciones y nos centramos en las

soluciones. Cumplimos nuestras promesas.
4. El cliente primero:

Ofrecemos servicios que son valiosos para nuestros clientes y que superan sus

expectativas. Respetamos el valor tanto de nuestros clientes externos como internos.
5. Mejora continua:

Aportamos el maximo valor mientras consumimos los minimos recursos posibles.

Reconocemos el talento de las personas al hacer su trabajo.
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6. Disfrutamos nuestro trabajo:

Nuestra cultura fomenta la dedicacion y el compromiso y la lealtad de los miembros

del equipo. Lo hacemos con un espiritu de compafierismo.

Z
3
=3
3
=

Un equipo. Un objetivo.

Fuente: Google. (2019). Valores de Stericycle, Google, recuperado el 25 de Octubre
de 2019, de:
https://www.google.com/imgres?imgurl=https%3A%2F%2F98nro4c9akv3lbwd83f309w1-

wpengine.netdna-ssl.com%2Fwp-content%2Fuploads%2F2017%2F01%2Fhand es-

€1484253391906.png&imgrefurl=https%3A%2F%2Fstericyclelatam.com%2Facerca-de-

nosotros%2F&docid=ZcQ14ERT9sTjsM&tbnid=czkQmt JZFTZPM%3A&vet=10ahUKEwib6gJX11bjlAhUB

EqgwKHQZNDWwQMWwWhDKAAWAA..i&w=500&h=466&bih=730&biw=1517&qg=valores%20stericycle&v

ed=0ahUKEwi6gJX11bjlAhUBEqWKHQZNDWwQMwhDKAAWAA&iact=mrc&uact=8

1.5. Historia organizacional.

Stericycle nace a finales del afio 1980, se toma como una relevancia el hecho de que
fue aproximadamente en el mismo momento en el que despostaron ilegalmente

residuos médicos sobre las playas de la Costa Atlantica, por esto el Congreso
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estadounidense aprob¢ la ley de Seguimiento de Residuos Médicos en 1988, esta
ley ordenaba la separacion y el seguimiento de los deshechos médicos, en lugar de
seguir combinado estos con los deshechos comunes. Por esto el Dr. James de
Sharp desarrollo un plan de negocios enfocado en los hospitales con el fin de que
estos pudieran manejar sus residuos médicos de una manera responsable y esto
fuera eficiente, posteriormente en 1989 Stericycle se condujo con la principal
intencion de proteger personas sin dejar atras el medio ambiente. Existi6 una
confusion sobre lo que se consideraba “residuos médicos”, por esto muchos de los
hospitales e instalaciones sanitarias comenzaron a eliminar casi todos los residuos
que consideraban residuos meédicos, esto trajo nuevas dificultades como los altos

costos de la atencion sanitaria y altos indices de incineracion.

El primer lugar donde se llevaron a cabo las primeras eliminaciones de residuos
médicos fue un hospital el cual fue considerado el primer centro de tratamiento en
West Memphis, Arkansas, USA. A pesar de las dificultades financieras que se
tuvieron al inicio, Stericycle mantuvo el compromiso con los clientes, ofreciendo los

servicios de eliminacion, educacion y apoyo.

En 1992, Mark Miller se unié a Stericycle y acelerd el crecimiento, durante los cinco
afos posteriores de su llegada, Stericycle adquiere mas de nueve empresas de

residuos medicos y comienza a construir una infraestructura nacional.
En 1996 Stericycle se hace publica en la bolsa de valores NASDAQ.

Entre 1998 y 2000, Stericycle comienza a expandirse a nuevos territorios, comienza
a sentirse la presencia internacional en México, Canada y Reino Unido. En donde se
expanden los servicios a odontélogos, médicos y mas profesionales que disponen de
instrumentos cortopunzantes como agujas jeringas entre otros, con esto se ayuda a

proteger a mas personas en todo el continente.

Stericycle se enfoca a educar al cliente esto hace la diferencia entre esta y otras
organizaciones, la gestion de los desechos y residuos es un servicio que incluye los

recursos y la capacitacion. Se ha ayudado a los clientes a separar diferentes tipos de
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deshechos, de conformidad con las disposiciones de los reglamentos a fin de

protegerse de riesgos bioldgicos.

En 1998 Stericycle crecio en México, por otro lado, los servicios, herramientas y
recursos alivian las cargas administrativas para los profesionales de la sanidad, pero
esto no se dio Unicamente en México sino también en Argentina, Brasil, Canada,
Chile Irlanda del Norte, Portugal, Puerto Rico, Rumania, Escocia, Espafia, Reino

Unido Republica de Corea y Gales.

Con base en los primeros éxitos que se tuvieron y a las demas demandas
emergentes de proteccidbn ambiental, la oferta de servicios y sustentabilidad ha
aumentado, los programas de desechos farmacéuticos proporcionan una adecuada
eliminacién de los medicamentos no utilizados o expirados de los desechos en los

hospitales, consultorios privados y farmacias de todo el pais.

Los servicios que ofrece Stericycle ayudan a la amplia gama de clientes de la
industria de productos farmacéuticos y de los demas desechos para que se manejen
de forma correcta. El flujo de residuos ayuda a comprender la administracion de los
mismos Yy el reciclaje que existe dentro de los hospitales. Se han desarrollado
soluciones personalizadas las cuales ayudan a la reduccion de costos de

eliminacion, estos protegen los recursos y fomentan la sustentabilidad

Actualmente Stericycle cuenta con mas de 24,000 colaboradores en todo el mundo
los cuales estan dedicados a proporcionar soluciones integrales para la gestion de

los residuos.

+» Stericycle

Fuente: Google. (2019). Logo de Stericycle, Google, recuperado el 25 de Octubre de
2019, de: https://upload.wikimedia.org/wikipedia/en/4/43/Stericycle 2019.png
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1.6. Ideario.

Stericycle es una organizacion comprometida en proteger a las personas, asi como a

las marcas, promoviendo la salud y salvaguardando el medio ambiente.

El ideario relacionado al personal que se encuentra laborando dentro de la
organizaciéon esta enfocado en tener circulos de aprendizaje que sirvan para
completar la capacitacion formal y promover la vinculacibn que existe entre
compafieros, estos circulos tienen por fas cada cierto tiempo dependiendo de cémo

puedan ser estos cuadrados seleccionando correctamente el temay el orador.
1.7. Proyectos.

El corporativo de Stericycle esta situado en la Ciudad de México (Fresno), tiene a su
cargo diecisiete centros a lo largo del pais, los cuales se encuentran ubicados en los
estados de Oaxaca, Veracruz, Celaya, La Paz, Morelia, entre otros, estos se
encuentran registrados con razones sociales diferentes, la compariia puede también
encontrarse con el nombre de MEDAM S de R.L de C.V, Cia. Recolectora de
Residuos Peligrosos Industriales Y Municipales S. de R.L. de C.V., Tratamiento
Ecolégico de Residuos (Traer S.A de C.V.), Transnec, S.A. De C.V. y Reind Quimica,
S.deR.L.deC. V.

Actualmente uno de los tantos proyectos que tiene en mente Stericycle es reducir los
riezgos del medio ambiente por lo que implanta proyectos funcionales y modernos de

acuerdo con la normativas legales de su aplicacion.

En relacion a los colaboradores, Stericyle tiene el proyecto de comprometerse en la
aceleracion de esfuerzos de diversidad e inclusion y con esto ampliar el alcance de
grandes talentos, trabajando con grandes agencias externas para incrementar la
amplitud de experiencias y diversidad de los candidatos, internacionalmente se
proyecta asociandose internacionalmente con diversas organizaicones para ampliar

las redes de visibilidad en las comunidades teniendo siempre como principal motor
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retener y atraer grandes talentos, para desarrollar innovaciones y relaciones que

sustenten el éxito en beneficio de ellos mismos, de los clientes y de la organizacion.
1.8. Estrategias.

Stericycle es una organizacién experta en ofrecer soluciones especializadas en la
recoleccion, transporte, tratamiento y disposicion de residuos, atendiendo a tres
sectores en particular: clinico, maritimo e industrial en donde busca aportar proyectos
técnicos asi como actividades e instalaciones actualizados y evaluados por técnicos

competentes.

Con la recoleccion, transporte, tratamiento y disposicion de residuos, trata de atender
eficientemente a los sectores, las estrategias son llegar a clinicas, hospitales,
laboratorios, consultorios médicos y odontolégicos, centros quirdrgicos, funerarias,
clinicas veterinarias, y todos aquellos establecimientos que generen agujas y
residuos potencialmente infecciosos, buscando asi la mejora permanentemente en

un marco de calidad total.
1.9. Metas.

Existe un apropuesta de algunas metas sobre la sustentabilidad ambiental los cuales
consisten en la reutlizacion de desechos los cuales pueden convertirse en energia,
por otro lado se busca la mejora de un cinco por ciento del cosumo de combustibles

que utilizan las camionetas para la transportacion de residuos.

Una de las metas mas importantes sobre el reclutamiento es ser los preferidos de
hombres y mujeres los cuales pueden hacer la diferencia dentro de la organiacion asi

como con el servicio con los clientes.
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Capitulo 2. Comunicacion.
2.1. Antecedentes de la comunicacion.

El ser humano es un ente social por naturaleza, que no puede sobrevivir aislado, a lo
largo de la historia de la humanidad se ha observado, que las sociedades han
llegado a lograr un desarrollo por medio de la interaccion la cual llamamos

comunicacion.

Todo grupo humano que tiene un fin comin debe de utilizar un sistema de
comunicacion adecuado. El hombre como ser social ha inventado el lenguaje oral y

escrito con el fin de comunicarse.

Aristételes realiz6 un primer concepto de comunicacion la cual definia como “la
busqueda de todos los medios posibles para la persuasion”, siendo la persuasion la
meta principal de la comunicacién, o en otras palabras, es el intento que hace la
persona que produce el mensaje de llevar a los demas a tener su mismo punto de
vista, en consecuencia propuso un modelo llamado "El modelo de comunicacién de
Aristoételes”, el cual cuenta con una serie de cinco elementos: El primero es conocido
como emisor-speaker en una conversacion es la persona que habla, el segundo
elemento es conocido como receptor o audiencia que es la persona que escucha, el
tercer elemento es el mensaje o speech en donde encontramos la informacion que
deseamos transmitir, el cuarto elemento es la situacién y el quinto y dltimo elemento

es el efecto o resultado que obtenemos al final de la conversacion.

En la organizacion los cinco puntos antes descritos se podrian encontrar de la

siguiente manera:

e Persona que habla (Emisor-Speaker). Este sujeto varia segun se trate la
comunicacion vertical, ascendente o descendente, horizontal o vertical o de
una manera interna o externa.

e Persona que escucha (Receptor- Audience). Este varia segun el tipo de

comunicacion.
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e Mensaje (Speech). Aqui se comprende la informacién que se puede agrupar
en dos categorias: La primera comprende todas aquellas noticias que implican
interés personal directo, es informacion que tiene como finalidad hacer saber a
la persona lo qué debe hacer y como lo va a hacer en relacion con su posicion
en la empresa y por lo tanto con sus tareas especificas. A este grupo
pertenecen aquellas informaciones que expresan a cada uno una valoracion
sobre la calidad y cantidad de su rendimiento sobre un programa de
adestramiento y formacion. En el segundo grupo se sitlan noticias de caracter
mas amplio como las referentes a como marcha la empresa, a las
innovaciones nuevas, asi como a hechos y personas que se pueden transmitir
a todos.

e Sijtuacion (Ocasion - Situacién). Son los medios por los que pasa la
comunicacién del emisor al receptor.

e Efecto (Effect - Resultado). Las modificaciones de comportamiento que tienen
lugar en una persona después de la informacién proporcionada. Se muestra la
eficacia de todo el sistema y muestra los efectos producidos por la

comunicacion sobre los que la reciben.
2.2. Definicién de comunicacion.

Diferentes autores han tratado de definir a la comunicacién en una sin fin de formas,

algunas de estas se enuncian a continuacion:

El concepto de comunicacion etimolégicamente proviene del vocablo Iatino
communicare que significa “compartir algo, hacerlo comun” en donde “comun” seria
la comunidad, entonces se podria decir que es algo de conocimiento de nuestros

semejantes.

De acuerdo a la Real Academia Espafiola la Comunicacion se define como

“Transmision de sefales mediante un cédigo comuan al emisor y al receptor”.
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Idalberto Chiavenato dice que “Es el proceso de pasar informacion y comprension de
una persona a otra. Por lo tanto, toda comunicacion influye por lo menos a dos

personas, una el que envia el mensaje y otra el que lo recibe”.

Segun Alberto Martinez, “La comunicacion es un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta

dltima de una respuesta, sea una opinion, actividad o conducta”.

Abraham Nosnik, define a la comunicacibn como “Una manera de establecer
contacto con los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas,

buscando una reaccion al comunicado que se ha enviado”.

Por otro lado, Miguel Antezana (2010), define a la comunicacion corporativa como el
conjunto de procesos de informacion que existe en las empresas, dentro de las areas
de esta y que tiene objetivos particulares. La comunicacién corporativa tiene una
dimension interna y una externa; es decir, basado en relaciones comunicacionales
que se realizan dentro de la organizacion, y externa, dirigida a distintos publicos

fuera de ella.

Después de observar como distintos autores tienen su concepto de comunicacion
tratare de dar un concepto propio, podria enunciar que comunicacion es la capacidad
de escuchar, hacer preguntas y expresar conceptos e ideas de una forma efectiva,
teniendo la habilidad de saber cuando y a quien preguntar para llevar adelante un
propésito en especifico ya sea dentro de la sociedad o dentro de una organizacion.
En otras palabras, es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. La
comunicacion es un medio por el cual las personas se expresan entre si habiendo
ideas en comun en el cual debe existir un mensaje y se debe ocupar un tono de voz

adecuado para llegar al objetivo deseado.

Dentro de la organizacion la comunicacion puede entenderse como un flujo de

informaciones dirigida tanto al interior como al exterior de esta, puede adoptar el
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aspecto de ordenes, normas, consejos e instrucciones con el fin de dar direccion de

la organizacion hacia los colaboradores.
2.3. Tipos de comunicacion.

Los seres humanos coleccionamos datos de nuestro entorno, los procesamos y
cuando los tenemos listos finalmente lo compartimos a la sociedad esperando tener

una reaccion positiva de su parte y asi poder resolver alguna necesidad.

Dentro de las organizaciones pasa algo similar, solo que con otro enfoque ya que
muchas veces la desorganizacion no es otra cosa que caos en la comunicacion, un

cumulo de d6rdenes y contraordenes, una falta de instrucciones claras y precisas.

Ademéas de esto, la buena comunicacion dentro de la organizacion permite un alto
grado de coordinacion, garantiza la claridad y precision de las érdenes, haciendo
mas facil la explicacion de las tareas asignadas hacia el personal y por ende estas se
llevan mejor a cabo, hace posible y favorece que los colaboradores se comuniquen y
se sientan con suficiente libertad para expresar sus ideas y sugerencias.

El proceso de la comunicacion se desarrolla por medio de la emisién de significados
principalmente, pero también podria ser por medio de gestos, sefias, olores o
cualquier cosa que nos permita dar a conocer un mensaje y por ende se produzca
una reaccion en quienes lo reciben. Existen dos diferentes tipos de comunicacion la

verbal y la no verbal, las cuales tratare de explicar en breve:

Comunicacion verbal, es utilizada para transmitir ideas o dar informacion acerca de
hechos personales, también se pueden transmitir opiniones y actitudes, en este
sentido se pueden describir o expresar sentimientos, acuerdos o desacuerdos, hacer
preguntas, pedir y demandar informacién, razonar o argumentar, este tipo de

comunicacion se subdivide en:

Oral: La oralidad es llevar a la practica actos de habla que responde a situaciones,

contextos, lenguajes, costumbres y cultura. Permite un contacto directo y personal
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entre remitente y destinatario. Exige no sélo un dominio de la lengua, sino también el
conocimiento de su vocabulario, saber cual es el tono en el cual debemos dirigirnos,
fomentar el respeto y todo lo que implica la comunicacién. Los problemas que
puedan dificultar en torno a la comunicacion oral son la imprecision con la que nos
referimos, el empleo de palabras innecesarias, la falta de tiento con la que nos
referimos y la situacion en la que nos encontremos en el momento en el que nos

expresamos.

Escrito: Presenta la ventaja dentro de la organizacion de hacer llegar la misma
informacion a mas personas sin que sea necesario que estas se rednan, con esto se
reduce en gran medida la deformacién del mensaje ya que se presta para la
transmision y comprension del mensaje. A partir de la comunicacion escrita se
constituyen procesos complejos como el habla y la escritura. Un signo es un
fendmeno, objeto o representacién que sustituye y ocupa el lugar de algo que es
distinto. A diferencia de un no signo, "funciona, designa, denota". Una palabra es un
signo linguistico. Con las palabras se forma la lengua, que es un sistema de signos

linglisticos.
Comunicacion no verbal. Se subdivide en cuatro tipos:

Kinésico: Se refiere a los movimientos corporales que utilizamos para comunicarnos,
los gestos, el énfasis de la mirada al momento de comunicarnos, el movimiento de

las manos al expresarnos, esto contribuye a dar fuerza o exagerar un discurso.

TActil: Se refiere a toda la energia que podamos transmitir por medios corporales, ya
sea por medio de un saludo de mano, un abrazo o cualquier contacto fisico que
tengamos con las personas, por el contario el tocar a alguien por la espalda de una
manera brusca podria parecer un gesto amenazante y se entendera como una forma
intimidante, dentro del entorno laboral una mano en el hombro o una palmada por la
espalada del jefe con los trabajadores puede tomarse de la forma equivocada
dependiendo de la relacion que tengan.
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Proxémico: Segun Edward Hall en su libro “La dimension oculta” (1973), menciona
que es el espacio personal y explica que es la distancia que establecen las personas
en sus relaciones cotidianas. Sefiala que existen cuatro rangos de distancias

interpersonales, éstos pueden variar segun la sociedad.

El primer rango es el de espacio publico, se refiere a la distancia que una persona
conserva frente a una figura publica en un evento masivo. En este caso se conserva
una distancia de cuatro metros en adelante ya que este espacio hace posible que el

orador pueda comunicarse simultaneamente con todas las personas.

En el segundo rango encontramos el espacio social, este se refiere a las distancias
que se conservan dentro de los contextos de socializacion, un ejemplo de estos
casos son las conversaciones de trabajo en donde el contexto no permite que exista
cercania o intimidad entre los hablantes, la separacion que debe existir en estos
casos varia entre uno y dos metros. De esta forma se puede sostener una
conversacion personal sin entrar en situaciones de mayor confianza ni llegar a un

punto de mas intimidad.

El tercer rango es ocupado por el espacio personal, este se refiere a situaciones en
las cuales existe una mayor cercania y confianza entre las personas, en este rango
encontramos tanto las relaciones personales como las familiares y la distancia puede

ir de medio a un metro de distancia.

El cuarto y dltimo rango es el espacio intimo, el cual se refiere a la distancia que
existe entre dos personas que comparten intimidad, esta es la que utilizamos
particularmente cuando se trata de parejas 0 amigos muy cercanos, la distancia varia

desde menos de medio metro hasta estar en contacto fisico con la otra persona.

Apariencia: Se refiere al aspecto externo de las personas, la imagen y la apariencia
fisica la cual pude transmitir la personalidad y algunas cualidades que mostramos

frente a los demas.
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Para que la comunicacion sea eficaz realmente se debe cumplir con los siguientes

requisitos:

Claridad: Los mensajes deben ser claros, faciles de comprender por parte del
destinatario, no deben ser confusos, deben dar a primera vista una idea del
contenido que transmiten, para aumentar la claridad se puede recurrir a poner
ejemplos préacticos, estos no solo aumentan la claridad si no también la rapidez de la
transmision del mensaje, asi como también pueden ponerse ejemplos de casos
demostrativos, en estos casos se puede introducir un tipo de lenguaje facilmente

comprensible hacia todos los niveles de la organizacion.

Precisién: La informacion transmitida debe ser completa y precisa en todos los
sentidos, la omisién de esta ya sea de manera voluntaria o involuntaria asi como las
lagunas que puedan existir podrian confundir al receptor, un ejemplo claro son los
reglamentos de la organizacidén ya que aqui se debe precisar lo que esta permitido y
lo que no, esto debe estar plasmado claramente sin que queden zonas dudosas, ya
que con esto podrian existir escapatorias para permitir privilegios o por el contrario

podrian existir abusos.

Redaccion en forma adecuada: Es necesario adaptar el lenguaje a la mentalidad y la
capacidad del receptor, la forma debe ser interesante y la extension lo minima
posible ya que una extension excesiva constituye un obstaculo en orden psicolégico

para una atenta lectura.

Objetividad: Las comunicaciones en los dos sentidos deben tener el requisito de la
objetividad para no generar desconfianza en el receptor. Por una parte, es oportuno
que la direccion de la empresa sea imparcial al juzgar el hecho de la comunicacion,
asi como también la objetividad con la que comunica, esto debe ser por medio del

jefe el cual debe mostrar un alto grado de objetividad en las decisiones que toma.
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Difusion: La informacion debe llegar efectivamente a todos los interesados en el

momento oportuno, los defectos de la difusion conducen a la distorsion de la

informacion y por ende conducirnos a malos entendidos.

Los sujetos dentro de una organizacion tienen diferentes formas de comunicarse

dentro de estas formas la comunicacion puede clasificarse de modos diferentes las

formas mas comunes las podemos encontrar como:

1. Sujetos activos y pasivos en donde se tendrdn comunicaciones horizontales,

verticales, oblicuas y externas, el conjunto de estos cuatro tipos constituye el

tipo de comunicacién que posee cada organizacion.

Por una parte, existen las comunicaciones verticales, son aquellas que
tienen lugar en la escala jerarquica de la organizacién, utilizando los
canales de comunicacion ya constituidos por la estructura organizativa. Las
comunicaciones verticales descendentes estan constituidas dentro de la
organizacion por medio de ordenes, reglamentos, informaciones de
caracter general, estos destinados a facilitar el trabajo y la integracion del
colaborador en la organizacion. Las relaciones son establecidas a lo largo
de los niveles de autoridad, algunas son dirigidas Unicamente entre el
remitente y el receptor, en otros casos se necesitan grados intermedios de
jerarquia, por ejemplo, si el director de area emite una orden esta debe
pasar primero con el jefe del departamento el cual transmitira dicha orden
a los subordinados. Cuando nos referimos a la comunicacion vertical
descendentes es cuando esta va desde la base hasta la cumbre llevando
informacion sobre la ejecucién del trabajo y la marcha de las labores
organizativas, como son ideas, sugerencias, solicitudes de aclaracion, asi
como también las reacciones de las ordenes e instrucciones recibidas, en
este sentido los subordinados y los mandos medios estan satisfechos ya
que pueden expresar su parecer, dar a entender lo que piensan y de
alguna forma influir en la marcha de la organizacion, los flujos ascendentes

de organizacién reduce la distancia entre dos puntos de vista diferentes,
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también permite a la direccion tener datos utiles sobre la eficacia y la
gestion, de aqui se pueden tomar decisiones con mejor calidad para
beneficiar tanto a la organizacién como a los subordinados.

Por otro lado, las comunicaciones horizontales son las que, dentro de una
organizacion forman parte de un grupo de personas pertenecientes a un
mismo nivel jerarquico, con la particularidad de que este tipo atraviesa la
linea jerarquica, se transmite sin que sea necesario los niveles formales de
autoridad, primero en sentido ascendente y después descendente, esto se
podria interpretar como un puente situado entre diferentes servicios
situados en el mismo grado de la jerarquia. Para que esto quede mas claro
podemos tomar de ejemplo la piramide de Fayol quedando de esta

manera:

Fuente: Disefio propio.

El procedimiento del puente segun H. Fayol consiste en que trata de poner en

relacion a C con F los cuales se encuentran en un mismo nivel jerarquico con

la diferencia de una doble escala, siguiendo la linea jerarquica seria necesario

seguir la escala desde la C a la A, después descender de la A a la F para asi

después retornar de la F a la A y de descender de la A a la C para volver al
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punto de partida, evidentemente es mucho mas simple y rapido Unicamente
comunicarse desde el punto C hasta el punto F, este atajo se lleva con
frecuencia, el nivel jerarquico en este caso los jefes B y E, han autorizado a
sus subordinado en este caso C y F que entren en contacto directo y estos a
su vez les informaran a sus jefes lo que han hecho en comun acuerdo.

Por otra parte, se encuentran las comunicaciones oblicuas las cuales se
establecen cuando un jefe debe entrar directamente en relacion con los
subordinados de otro jefe, esta comunicacion solo se utiliza en casos de
extremo caos, un ejemplo claro es en el caso de un incendio dentro de la
organizacion en donde el responsable tomara bajo sus 6rdenes al personal de
otros jefes y de otras areas sin que exista algun conflicto de competencia.

En el canal autorizado se utilizaran comunicaciones formales e informales.

La comunicacion formal es el estado de las relaciones individuales
establecidas por la delegacion de autoridad y de responsabilidad, asi como la
asignacion de las funciones, mientas que la comunicacion informal es el
estado de las relaciones establecidas por las interacciones sociales entre
individuos en una situacion en particular.

Las comunicaciones formales: su principal fin es hacer llegar informacion
donde sea necesario y en el momento mas conveniente, con esto se conserva
y mejora la eficiencia de la estructura organizativa, para que este cometido se
cumpla es necesario crear un modo espontaneo, algo asi como una red de
canales no previstos por la direccion de la organizacion que permiten que los
mensajes puedan llegar a todas partes.

Las comunicaciones informales: su peso e importancia es mayor en
proporcion con los defectos de las comunicaciones formales, dentro de la
organizacion siempre existira por lo menos un minimo caso de comunicaciéon
informal en donde la direccion puede ocuparla para sus propios fines un
ejemplo de esto son los llamados “chismes”, su velocidad de circulacion es
sumamente rapida, por esto es necesario que la direccion este atenta de su

veracidad y a la importancia que se le pude dar, estas pueden conducir las
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comunicaciones hasta donde las comunicaciones formales no pueden llegar,
por ejemplo los chismes sobre los malos humores de los superiores, en las
comunicaciones formales no llegan a aconsejarte que tengas cuidado con tal
persona que ha llegado ese dia de mal humor a la oficina, cuando se utiliza la
comunicacién informal se puede tener por seguro que en poco tiempo ya
todos estaran enterados del mal humor del jefe. Por otro lado cuando se
presentan en los niveles intermedios las comunicaciones informales se
pueden utilizar por parte de los jefes, para conocer los problemas y los temas
de interés de los subordinados asi como las actitudes que estos pueden tomar
con respecto a estas, también sirve para conocer las esperanzas, los temores,
los humores difundidos, tanto de los subordinados como de otros miembros de
la organizacion, se puede ocupar también para estar informado de las
interpretaciones dadas a sus ordenes, instrucciones y comportamientos. Por lo
tanto se podria decir que es bueno mantener un nivel minimo de
comunicacién informal dentro de la organizacion sin que estas superen ciertas
barreras y se convierta en sefal de que el funcionamiento formal es
insuficiente.

La direccion que tendra la comunicacion dentro de la organizacion sera
ascendente y descendente. Las comunicaciones ascendentes se dirigiran del
personal a la direccion de la organizacion, la importancia de este tipo de
comunicacion es que puede mejorar la comprension del lenguaje, conduce a
una preparacion de los mensajes para que exista una comprension con los
destinatarios teniendo en cuenta que la comunicacion baja en escalafén,
también da la posibilidad de mejorar la motivacion del personal ya que permite
al colaborador sentirse mas participe en la organizacion, en su
desenvolvimiento y en su vida misma. Las comunicaciones descendientes
como su nombre lo dice desciende de la direccién de la organizacién hasta los
niveles inferiores, considerando estos términos con la idea de que la
organizacion se considera como una piramide en cuya base se encuentra todo

el personal proporcionado por niveles jerarquicos mientras que en el vértice se
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encuentra la direccidén de la organizacion. Podriamos concluir entonces que no

existe colaboracion sin una buena comunicacion.

2.4 La comunicacién en el entorno dentro del departamento de ndéminas de

Stericycle.

La importancia de las comunicaciones dentro de la organizacion sirve para tener en
buen funcionamiento el clima organizacional, asi como lograr las metas y objetivos
de la organizacion. Para que exista una buena comunicacion dentro del area
administrativa debemos de tener presente que son importantes los sentimientos y
emociones de las personas ante las cuales tendremos el intercambio de ideas y la

informacion que queremos transmitir.

La comunicacion debe ser un instrumento efectivo el cual nos apoye con los
resultados esperados ya que la forma que empleemos para estar comunicados no
solo consiste en palabras que manejamos sino también las acciones que realizamos
y el tono de volumen de voz que utilizamos para dirigirnos con los compaferos y
directivos con esto debemos de transmitir una atmodsfera de confianza y respeto.
Para que la comunicacion sea efectiva debe de transmitir la informaciéon de una
forma adecuada cuidando que la longitud del camino del remitente y del receptor sea
la minima posible ya que si ocurre lo contrario el mensaje puede perder la eficiencia
que tenia en un principio y los resultados que se esperaban de este no seran los

mismos.
Cuando la comunicacion es efectiva entre el personal y los directivos todos logran:

v' Comprender la informacién para realizar correctamente sus tareas.
v La informacién es precisa y se lleva a cabo de la manera correcta.

v' Se comprende la utilidad de cada tarea que se realice.
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v" La motivacién es parte importante para cumplir con las tareas y cooperar con
los demas en sus actividades ya que sin mutuo entendimiento no es posible

una comunicacion eficaz.

Se debe obtener la cooperacion voluntaria de muchas personas para que estas
trabajen en equipo y exista colaboracion y comprensién de su parte, para lograr esto
primero que nada debemos saber de qué forma quieren beneficiarse, cuales son sus
necesidades y objetivos principales, esto se puede llevar a cabo teniendo un
lenguaje comprensible, posteriormente se les debe de explicar de qué forma se
podrian beneficiar personalmente o econdmicamente dependiendo sus necesidades
y objetivos principales. Es necesario que exista un medio de informacién en el cual

se tenga presente lo que se realizé y como se llevo a cabo.
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Capitulo 3. Motivacion.

Esta conducta es provocada por motivos personales internos de cada individuo, esto
quiere decir que no ocurre de manera espontanea. La motivacion tiene que ver con
las razones que estan detrds de una conducta, Wong R (2000), sefala que existen
por lo menos dos niveles de motivacion que pueden ser analizados. Estos son:
1. Indagar por qué un individuo exhibe ciertas manifestaciones de conducta y
2. Preguntar como se llevan a cabo estas manifestaciones conductuales. Sobre estos
dos niveles podriamos explicar la gran variedad de respuestas que existen entre dos

personas ante una misma situacion.

La motivacion vista desde el angulo psicoldgico, se basa en dos grandes momentos,
los cuales se dividen en: antes (etapa pre cientifica) y después (etapa cientifica) de la
obra de Darwin El Origen de las Especies, de 1859. Durante la etapa Pre cientifica,
la motivacién se reducira a la actividad voluntaria, por otro lado, la etapa cientifica se
refiere a los instintos e impulsos que poseemos, pero ademas se describe como las
actividades cognitivas que dirigen la conducta hacia determinadas metas. Por lo
tanto, se podria entender que la motivacion desde el punto de vista psicolégico
actualmente debe verse como la conexion de las conductas del individuo, las cuales

son dirigidas hacia metas que ellos mismos desean poseer.

La motivacion se podria utilizar para explicar y comprender las diferencias de la
intensidad o falta de esta sobre la conducta de los individuos, que por medio de

procesos internos o externos induce el individuo sobre sus acciones.

La direccion del personal tiene la tarea de descubrir las motivaciones existentes y
motivar al personal en el sentido que sea deseado, para esto se debe tener presente
qgue las motivaciones pueden cambiar integralmente en un breve plazo de tiempo ya
sea por causas externas o por motivos internos. Cuando hablamos de motivacion

dentro de la organizacion nos referimos a adentrarnos en la mentalidad del personal.
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3.1. Definicién de motivacion.

Beck (2000), ha matizado las caracteristicas del concepto de motivacion, enfatizando
gue no solo hay que explicar por qué se produce una conducta, sino que también hay
gue tratar de explicar la importante variabilidad conductual observable en cualquier
ser vivo. El concepto de variabilidad hace referencia, al menos, a dos posibilidades.
Por una parte, aquella referida a la amplia gama de manifestaciones conductuales
cuando el abanico de posibles situaciones estimulantes es amplio. Por otra parte, y
de forma mas restrictiva, cuando nos centramos en una y la misma situacién a
estimular. En esta segunda posibilidad, el concepto de variabilidad es mas
especifico, haciendo referencia, por una parte, a las diferentes manifestaciones
conductuales mostradas por dos personas ante una misma situacion a estimular vy,
por otra, a las diferentes manifestaciones conductuales mostradas por una misma
persona ante una misma situacion estimular en dos momentos diferentes. En
cualquiera de los casos, parece claro que existe una premisa motivacional basica en
la conducta de cualquier individuo. Desde un razonamiento de este tipo, y siempre
argumentando en sentido general, se puede entender la tendencia a aproximarse a
lo que producira consecuencias gratificantes y la tendencia a evitar lo que producira

consecuencias desagradables.

Petri (1991), sefiala que se puede utilizar el término “Motivacién” para explicar y
entender las diferencias en la intensidad de la conducta. Es decir, las conductas mas
intensas pueden ser consideradas como el resultado de los méas elevados niveles de
motivacidén. Igualmente, el término “Motivacion” puede usarse para indicar la

direccioén selectiva de una conducta.

Segun Morén C. (2011), menciona que la motivacion es la atraccion hacia el objetivo
deseado, la cual transmite una accién por parte del individuo la cual permite la
aceptacion del esfuerzo que es requerido para conseguir dicha meta. Por tanto, se
podria enunciar que la motivacion esta compuesta por necesidades, expectativas o

incomodidades las cuales son fundamentales previo al aprendizaje sin olvidarnos
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que es el motor del mismo. La falta de motivacion hace complicado el éxito de los
objetivos planteados ya que la motivacion es lo que hace que el individuo actué y se

comporte de una determinada manera.

Motivar entendido de la forma mas simple es estimularse asi mismo o a otra persona
para realizar determinada accion. Los colaboradores motivados positivamente dentro
de la organizacion no solo trabajan por la ganancia sino también porque estan
entregadas a sus tareas y son conscientes de lo que representan dentro de la
organizacién, de esta manera se obtienen resultados favorables, por el contrario,
cuando no existe una motivacion eficiente serd dificil obtener resultados

satisfactorios.

La motivacion es una mezcla de procesos internos de cada individuo ya seas
psicolégicos o fisiolégicos los cuales incurren en una situacion determinada ya sea

de una forma consciente o inconsciente.

Segun la concepcion tradicional en que se inspira la teoria econdmica clasica, el
hombre es un animal racional motivado por el deseo de aumentar su propio
beneficio. A. H. Maslow crea un concepto basado en el comportamiento humano el

cual se basa en tres principios fundamentales:

1) El hombre es un animal que “desea”.

2) Lo que el hombre desea depende estrechamente de lo que posee. Asi como
su comportamiento esta motivado por las exigencias satisfechas y no por
aquellas todavia no pagadas.

3) Las exigencias y los deseos del hombre ocupan un lugar segun el orden de
importancia en el cual los de contenido mas elevado afloran a la superficie y
exigen satisfaccion solamente después de que se ha cumplido los de caracter
inferior, la satisfaccion de estas exigencias en el ambiente de trabajo esta
estrechamente relacionado a la presencia de determinados factores

ambientales los cuales se ven reflejados notablemente en la motivacion del
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personal para tener un poco mas claro este punto lo podemos ejemplificar de

la siguiente manera:

Necesidades de Autorrealizacion
moralidad, creatividad, espontaneidad,
aceptacion de hechos
Necesidades de Reconocimiento
reconocimiento, respeto, confianza
éxito
Necesidades Sociales

afecto, asociacion, aceptacion
intimidad sexual

Necesidad de Seguridad
seguridad fisica y saludable, de empleo

ingresos, recursos, seguridad moral

Necesidades Fisiolégicas
respirar, hidratarse, alimentarse,

descansar, protegerse y reproducirse

Fuente: Google. (2019). Piramide de Maslow, Google, recuperado el 05 de

Noviembre de 2019, de: https://robertoespinosa.es/wp-

content/uploads/2019/06/piramide de maslow 0.png

Las necesidades filosoéficas, se refieren a las necesidades primarias del hombre
como son el aire, el alimento, el agua, el suefo, entre otras. Una vez satisfechas

estas exigencias el caracter motivador del comportamiento se satisface.

Las necesidades de seguridad, se encuentran en el nivel siguiente aqui encontramos
la necesidad de proteccion de los peligros fisicos como son incendios, siniestros,
agresiones o cualquier acto similar. También encontramos la necesidad de seguridad
econ6mica, asi como la seguridad emotiva, estos factores contribuyentes a la
proteccion contra los riesgos de la vejez, o algunas enfermedades, estos son un

importante factor de motivacion.
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Las necesidades sociales, son las relacionadas al amor, afecto, amistad, estas son
un poco mas dificiles de satisfacer en la sociedad actual sobre todo por el
aislamiento en el que vive el individuo, actualmente estas exigencias constituyen un

factor de primera importancia para la motivacion.

Las necesidades de reconocimiento, se refieren a las exigencias que tiene el
individuo de tener estimacion de si mismo teniendo aspiracion a la dignidad personal,
a la independencia y a la libertad por otro lado esta necesidad también exige sentirse
apreciado por los otros en donde el deseo del reconocimiento de los demas tiene una

notable influencia motivadora, ya que su satisfaccién no siempre es posible.

Las necesidades de autorrealizacion de la propia personalidad se encuentran en el
vértice de la piramide, se refieren a las aspiraciones que cada persona de ser lo que

puede ser o hacer lo que puede hacer.
3.2. Caracteristicas de la motivacion.

La motivacion es un proceso interno en el cual se puede involucrar algin cambio.
Dreikurs (2000), define a la motivacion como un proceso dindmico, momentaneo, en
donde nos referimos a un estado motivacional, pero, cuando nos referimos a una
predisposicion referida a las tendencias de accion, estamos hablando de un rasgo

motivacional.

Deckers (2001), propone que, para estudiar la motivacién, es necesario tener en

cuenta tres cambios internos referidos a la conducta de los individuos estos son:

1. El cambio de circunstancias, la motivacion del momento y las situaciones
determinadas en un individuo permite identificar en qué medida un objeto
atrae a un individuo. La motivacion se puede observar en dos posibles formas
la primera es la cantidad o intensidad la cual implica un cambio esto es cual
fuerte o débil es la motivacion de un individuo. La segunda es una forma de
cualidad la cual implica la direccion de las acciones de una manera mas

especifica.
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2. El cambio que existe entre distintos individuos, las cuales permiten distinguir a
las diferencias individuales. Con esto nos podremos dar cuenta de la energia 'y
la intensidad que cada individuo utiliza en relacién con la motivacion la cual
puede ser variable dependiendo de cada uno. Han existido distintas
denominaciones para referirse a este factor que proporciona la energia. En la
actualidad unicamente se habla de activacion el cual proporciona la intensidad
de la motivacién, consiste en la utilizacion del tiempo que se invierte en la
movilizacion de la energia de la conducta motivada. Esto ha llegado a
proponer la existencia de dos dimensiones la primera es una dimensién fasica
la cual produce reacciones 0 excitaciones breves, asociadas a un estimulo u
objetivo que, por alguna circunstancia, es significativo para un individuo y la
segunda llamada dimension tonica refiere a respuestas 0 excitaciones
provocadas por un estimulo u objetivo, el cual, en este caso, posee mucha
relevancia, o exige mucha dedicacion al individuo, produciendo un nivel
sostenido en la respuesta o excitacion (Palmero y Choliz, 1991).

3. El cambio de consideracién la cual permite localizar la eventual existencia de
patrones de conducta especificos de cada tipo de individuos. La direccion de
la motivacién, se describe como la versatilidad de los tipos de metas, teniendo

en cuenta la eleccion de los objetivos a seguir.

Por otro lado, Aaron Levenstein (1962), realizdé diferentes estudios en varias
organizaciones y afirma que la satisfaccion de los colaboradores se puede clasificar

de la siguiente manera:

1. Seguridad: se refiere a la seguridad econdmica que tienen los colaboradores,
teniendo en cuenta que esta es una necesidad primaria puesto que con esto
se pueden satisfacer las necesidades primordiales del hombre.

2. Interés suscitado por el trabajo: La empresa ejerce ante esto un papel
fundamental ya que a ella le competen la distribucion de las tareas y los

trabajos, asi como la organizacion que este debe de tener, con esto el
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colaborador no siente la preocupacion de verse abandonado o sentir que todo
lo tiene que hacer al mismo tiempo.

Aprecio por parte de los superiores: Este es el papel principal que juegan en el
caso persona a persona, la organizacion puede favorecer las motivaciones si
es que dentro de ellas se encuentra un espacio armonioso entre los jefes y los
subordinados.

Comprension entre trabajadores y jefes: La organizacion debe de difundir un
espiritu de comprension en todos los niveles, pero particularmente en los
mandos medios y altos, asi como en la direccion, en donde también se debe
de establecer un clima de reciprocidad de la confianza.

Retribucién: Mas que una elevada retribucion el colaborador debe sentirse
satisfecho con una retribucion justa, en la cual sus méritos sean reconocidos y
en la que no tenga discriminaciones a favor de él o de otros colaboradores
gue realicen las mismas tareas.

Supervision: La organizacion debe darse a la tarea de establecer una politica
de control que sea rigurosa pero justa, teniendo limites reales relacionados
con las necesidades de la misma ya que si esto no se cumple pude ser
contraproducente para la organizacion.

Aspectos sociales del trabajo: Es importante que las personas puedan
alcanzar sus relaciones sociales, las que se dan de persona a persona esto en
gran medida es algo que la organizacion con sus objetivos de trabajo impulsa
para que esto ocurra o por el contrario solo obstaculiza este aspecto.
Condiciones de trabajo: Estas son consecuencia de las decisiones de la
organizacion ya que puede crear un ambiente agradable para el desarrollo del
trabajo evitando repercusiones negativas sobre la salud de los colaboradores.
Comunicaciones: Las relaciones que existe entre las personas tiene una gran
importancia en la forma en la que se comunican y esto dentro de la
organizacion depende de la politica interna, de los medios que se ponen en

practica y de los resultados que se desean conseguir.
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10.Horarios de trabajo: Las decisiones que la organizacion tome sobre este
asunto tiene un peso notable sobre la vida del colaborador, sobre sus habitos
y sobre la disponibilidad de su tiempo libre.

11.Facilidades y servicios varios: La organizacién debe establecer una politica de
asistencia y de facilidades tratando de eliminar las dificultades que encuentran
los colaboradores dentro y fuera del ambiente de trabajo relacionado

directamente con sus tareas.
3.3. La motivaciéon dentro del departamento de nGminas de Stericycle.

El interés del departamento de ndminas consiste en tener personas motivadas
positivamente, que tengan disposicion a trabajar y a dar lo mejor de ellos mismos.
Mantener el interés del personal de Stericycle, tiene una relacién con el propio
trabajo, es uno de los medios mas Uutiles de la motivaciéon del personal, se crea
entusiasmo y disposicién favorable con los superiores. La diferencia de rendimiento y
del comportamiento entre un colaborador entusiasta y el que solo se encuentra por la
necesidad de una ganancia, se diferencia en que el primero se encuentra en una
continua satisfaccion por lo tanto no se ausenta mas que para casos extremos trata
de unir la calidad y la cantidad, el segundo por el contrario es indiferente, odia su
propio trabajo, se aleja de el en cuanto le es posible no se preocupa de la calidad de
lo que realiza, en cuestion de cantidad, Unicamente hace lo necesario para que este
no sea un motivo para su despido, dentro del departamento de néminas tratamos dia

con dia que nuestro trabajo sea entusiasta.

Mantener el interés por el trabajo es dificil, pero no imposible. Dentro de Stericycle
existen politicas que tienen en cuenta los posibles obstaculos, las cuales evitan el
aburrimiento. Un ejemplo es que cada fin de mes se realiza la celebracion de los
colaboradores que cumplieron afios en el mes, por area se realizan juegos y comida
esto hace que no se torne de monotonia el trabajo. Existen diferentes actividades a
lo largo del afio, en septiembre, se realiza una comida mexicana, en el mes de los

Muertos (noviembre), se hace un concurso de disfraces; en diciembre con una
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comida de fin de afio, para agradecer al personal los objetivos cumplidos durante el
periodo, que motiva a los colaboradores para eliminar la monotonia y que no sea un
factor para la falta de motivacién dentro de la organizacion. Por otro lado, cada
colaborador tiene libre derecho de escuchar la musica que méas le guste, con el
debido respeto hacia con los demas compafieros; con algo tan simple como esto
evitamos el agotamiento emocional y el aburrimiento dentro del entorno laboral, el
trabajo es productivo y los colaboradores se sienten mas contentos. En el area de
némina tratamos de que cada colaborador desempefie las actividades que se ajusten
a sus habilidades y competencias profesionales, esto con la finalidad de que realice

con énfasis sus labores y por tanto no se desmotiven.
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Capitulo 4. Clima organizacional.
4.1. Concepto de clima organizacional.

La conceptualizacion del clima organizacional tuvo su auge a partir de la década de
los sesentas del siglo XX, el cual fue asociado a la definicion de Desarrollo
Organizacional. Ambos temas planteados por la Teoria General de Sistemas, de Von
Bertalanffy.

El clima organizacional depende de las percepciones (esto quiere decir el
conocimiento y las sensaciones que experimentan los sujetos particularmente) y
descripciones (entendidas como la referencia que tiene el individuo de las
sensaciones experimentadas) que hacen los sujetos del ambiente en donde se

encuentren situados.

De esta manera, Chiavenato (1992) conceptia que el clima, es el medio interno y
psiquico, distintivo que esta en las empresas. Inclusive, que la nocién del clima
organizacional envuelve ciertas particularidades “que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas”
(Garcia R & Ibarra V, 2016).

Furnham (2001), afirma que “...el clima laboral es el punto focal de un complejo
conjunto de fuerzas en una organizacion que influyen sobre quienes trabajan en

ella.”. (601).

Escat, M. (2003), asegura que el clima organizacional puede definirse como
“‘Aquellas percepciones de los profesionales sobre los comportamientos

organizativos que afectan su rendimiento en el trabajo.”.

Por su parte, Rodriguez (2005), comenta que el clima organizacional “...se refiere a

las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
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trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo.”. (161).

Nicolds Seisdedos Cubero define el clima como un conjunto de percepciones
globales (constructo personal y psicolégico) que el individuo tiene de la organizacion,
reflejo de la interaccién entre ambos, en este sentido, lo importante es cémo percibe
el sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo perciben otros; por tanto, es una

dimensién mas de la organizacion.

Otra definicion la encontramos en la presentacién del Dr. Suarez (2008), quien afirma
que el clima son las percepciones que tiene el individuo de la organizacion para la
cual trabaja, y la opinién que se haya formado en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.

Es por esto que el clima organizacional depende de la percepcion que el individuo
tenga de la situacién, por lo que se toma en cuenta la forma en como ve las cosas y

no asi la realidad objetiva.

En resumen, concebimos el clima organizacional como el ambiente humano vy fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, de esto depende la satisfaccion o

insatisfaccion del colaborador, lo que repercute en sus actividades.
4.2. Tipos de clima organizacional.

En la organizacion el colaborador se encuentra en una busqueda constante de
reconocimiento de sus actividades, asi como de su autonomia, cuando la
organizacion no satisface estas necesidades existe un grave conflicto entre ambos.
Todos los recursos financieros, tecnolégicos y materiales son importantes dentro de
la organizacion, los colaboradores por medio de su entusiasmo, lealtad y satisfaccion
en el trabajo hacen la diferencia entre el trabajo que realicen, la productividad, la

utilidad y la competitividad tanto de ellos mismos como de la organizacién sin perder
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de vista el recurso humano. Para que una persona pueda realizar bien su trabajo

debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira a su alrededor.

Rensis Likert educador y psicélogo que se especializé en la Teoria sobre la Gestion,
propuso cuatro tipos de sistemas organizacionales y cada uno de ellos tiene un clima

en particular.

Tipo 1. Autoritario: Este sistema se caracteriza porgue las decisiones Unicamente se
toman en los altos mandos y de ahi se transmiten burocraticamente, el control se
encuentra centralizado. El clima que domina en este tipo de Organizaciones es de

desconfianza, temor e inseguridad entre los sujetos.

En este tipo de sistema, no se confia en los individuos lo cual se hace muy evidente
y la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, la
comunicacién es descendente y sirve Unicamente para dar instrucciones u 6rdenes,
el clima que se percibe es de temor la mayor parte del tiempo y el castigo es el

principal motor de motivacién para los sujetos.

Tipo 2. Paternalista: Este sistema se caracteriza porque las decisiones son tomadas
por los altos mandos, el control es centralizado. Los altos mandos tienen todo el
poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados en una flexibilidad
limitada. El clima se basa en la confianza condescendiente desde la cumbre hacia la

base y de dependencia desde la base hasta la cumbre.

Este tipo de sistema se caracteriza principalmente en que la toma de decisiones no
es centralizada si no que se distribuye en diferentes lugares de la organizacion, la
comunicacién es vertical y horizontal esto favorece una participacion colectiva, el
clima es de confianza esto hace que se logren objetivos altos tanto individualmente
como en la productividad de la organizacion, se busca motivar a los individuos a

través de las recompensas econdémicas.

Tipo 3. Consultivo: En este tipo de sistema, existe una mayor descentralizacion y

delegacion de las responsabilidades. Las decisiones se toman en los niveles altos,
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sin embargo, las decisiones especificas se comparten con los niveles medios e
inferiores, el clima es de confianza y maneja niveles altos de responsabilidad ya que

los objetivos se fijan después de discutirlos con los subordinados.

Tipo 4. Participativo: Este sistema los subordinados cuentan con la confianza de los
altos mandos, busca trabajar los objetivos sin dejar a un lado la amistad que se
genera en el trabajo, por lo tanto, existe una corresponsabilidad, las recompensas se
dan por medio de lo econdmico, pero también en los simbdlico, la comunicacion es
fluida.

Por otro lado, segun Litwin y Stringer existen diversas escalas de clima

organizacional las cuales son:

1. Estructura: Se vincula con las reglas que tiene la organizacién, las
obligaciones de los colaboradores, las politicas, la jerarquia y las
regulaciones, son todos los canales formales que existen dentro de la
organizacion.

2. Responsabilidad: Es la percepcion que tiene el colaborador de su superior, asi
como el compromiso que tiene sobre su trabajo, la toma de decisiones por si
MisSMO y crearse sus propias exigencias.

3. Recompensa: Se refiere a los estimulos que recibe el colaborador por su buen
trabajo. Es en gran medida lo que la organizacioén utiliza, mas el premio que el
castigo.

4. Riesgo: Se refiere al sentimiento que los colaboradores tienen a los desafios
gue impone el trabajo, es la medida que la organizacién ocupa para promover
retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Calor: Aqui se encuentra la percepcion por parte de los colaboradores a que
existe un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales entre los
mismos colaboradores, asi como también entre jefe subordinado.

6. Apoyo: Describe el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de apoyo por

parte de los directivos, asi como de otros colaboradores.
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7. Estandares de desempefio: Se refiere al énfasis que pone la organizacion
sobre las normas de rendimiento, Aqui podemos percibir las metas implicitas y
explicitas, asi como las normas de desempefio.

8. Conflicto: Es el grado en que los colaboradores entre ellos mismos o con sus
superiores aceptan las opiniones diferentes, no temen a enfrentarse a puntos
de vista diferentes, intentan dar soluciones a los conflictos tan pronto surjan.

9. ldentidad: Nos referimos al sentimiento de pertenencia a la organizacion, este
elemento es de suma importancia dentro del grupo de trabajo ya que da la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

4.3. Mejoras del clima organizacional.

El clima organizacional lo constituyen una serie de factores del contexto de trabajo,
todos ellos relacionados con la satisfaccion laboral que en determinada circunstancia
pueden llegar a crear una serie de insatisfaccion laboral o estrés. En todos los
lugares de trabajo existe un tipo de clima organizacional el cual cuando es malo se
convierte en asfixiante e insoportable para los que se desenvuelven dentro de él,
este factor conduce a que exista un mayor ausentismo, asi como que exista una
rotacion desmedida, la mayoria de los colaboradores que cambian de trabajo lo
hacen por un mal clima organizacional o por tener una mala relacién con su jefe. La
responsabilidad de que el clima laboral sea el adecuado para los colaboradores
recae en la direccion de la organizacion, la cual debe encaminarse en identificar y
puntualizar conflictos puntuales de una manera rapida y benéfica para todos, estas
decisiones deben tener presente que efectos tendran en mayor o menor medida a los

colaboradores y los efectos que estos cambios tendran en el clima laboral.

Los factores que influyen en un clima laboral inadecuado son semejantes a los que
lleva a la insatisfaccién laboral por un aparte el colaborador se siente poco valorado,
no esta informado de lo que ocurre dentro de la organizacidn o no se siente participe
en las decisiones que se toman a su alrededor. Las consecuencias de un inadecuado

clima organizacional consiste en que el colaborador se esfuerza al minimo en sus
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actividades, tiene un bajo rendimiento, existe un indice mayor de ausentismo y de
rotacion. Cuando esto ocurre a todos los individuos les interesa que prevalezca una
mejora en el clima organizacional; la mejora de este clima se ve reflejada en el
aumento del rendimiento de los colaboradores, asi como en otros aspectos

importantes de la organizacion.

Los directivos deben indagar y conocer cual es clima laboral que existe dentro de la
organizacion. El clima laboral puede evaluarse de diferentes formas, una de ellas es
una entrevista con los colaboradores, con preguntas no formales, aunque también se
pueden utilizar encuestas de clima laboral. Estas encuestas tienen por objetivo
proporcionar una visibn mas detallada sobre los problemas mas significativos y

donde residen éstos y asi poder guiar a soluciones.

Cuando se realizan este tipo de estudios debe causarse la menor incertidumbre
posible, ya que cuando se recaban datos o informacion se genera una gran
expectativa y si no se hace nada se pierde la credibilidad y se genera desconfianza
hacia actuaciones futuras. Se tienen que comunicar los resultados lo mas pronto
posible y disefiar un plan que muestre que algo va a cambiar 0 que se va intentar

cambiar.

Las actuaciones que la organizacion debe tomar en cuenta para que el clima laboral

mejore deben ser a favor del colaborador, por ejemplo:

- Desde que un colaborador ingresa por primera vez a la organizacion esta debe de
tener la preocupacién suficiente para que se sienta acogido, los cursos de bienvenida

son muy importantes estos hacen que exista un buen principio.
- Debe existir un curso de induccion.

- Debe existir una flexibilidad en las reglas y procedimientos.
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4.4. El clima organizacional dentro del departamento de ndéminas de

Stericycle.

El tipo de sistema que se deberia adoptar en todas las instituciones para que pueda
existir una buena relacién tanto dentro como fuera del entorno laboral, segun Rensis

Likert, es el sistema organizacional tipo 4 “Participativo”.

En mi experiencia laboral puedo decir que el liderazgo que el jefe directo ejerce juega
un papel fundamental, ya que de cierto modo €l es responsables del clima que existe
dentro del area de trabajo, de esto depende que nos trunque o nos permitan que
desarrollemos el potencial que poseemos, en gran parte la motivacion que los jefes

aplican.

Con el propésito de identificar la precepcion del clima organizacional en el ambito
laboral dentro del area de nédminas de Stericycle, se realiz6 un analisis del tema el
cual consisti6 en un cuestionario compuesto por diecisiete preguntas, en donde se
tomaron en cuenta los temas de motivacién, comunicacion, clima organizacional y
toma de decisiones dentro del area de néminas, con el propdsito de saber cuél es el
punto de vista de los colaboradores y darle una solucion a algun conflicto que este
nos proyecte. Se consideraron a 20 participantes de un total de 40 personas que se
encuentran en el departamento de ndminas, la encuesta puede visualizarse en el

anexo namero uno, la cual arroj6 los siguientes resultados:

1. Percepcién acerca de la confianza del subordinado.

15 -~
10 -
5 -
- 4
0
Ninguna Poca Considerable Mucha |
¢Cuanta confianza se demuestra en los subordinados? |
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2. Confianza para externar opiniones.

10

o N A~ O

Muy libres Un tanto libres Bastante libres Muy libres

éQué tan libres se siente para hablar con los superiores acerca de su
trabajo?

3. Solicitud de nuevas ideas.

ON B~ OO0
I

Con mucha
frecuencia

Muy rara vez En ocasiones A menudo

¢Con qué frecuencia se te solicitan ideas nuevas y estas se emplean d
forma constructiva?

4. Motivacion.

oON B O ®

1,2,3y 4 algunas 3 4 algunas 3y 5 |5, 4 basdandose en
odasionalmente 4 las metas
establecidas

Se utiliza de forma predominante 1. El temor, 2. Las amenazas, 3. El
castigo, 4. Las recompensas, 5. La participacion.
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5. Ubicacién de NUTS institucionales.

12 -

[
ON PO
|

En su mayor parte
en el nivel
superior

En el nivel
superiory en el
nivel medio

Bastante general

organizacion?

En todos los
niveles

¢ En donde se siente que esta la responsabilidad de alcanzar las metas de |3

6. Trabajo colaborativo.

ON PO

Muy poco

Relativamente
poco

Una cantidad
moderada

Mucho

éQué tanto trabajo cooperativo de equipo existe?

7. Flujo de informacion.

ON P OO

Descendente [En su mayor part

descendente

Descendente y
ascendente

Descendente,
ascendente y
lateral

¢Cual es la direccion acostumbrada del flujo de informacién?
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8. Aceptacion de la comunicacion

o N M OO
1

Con una mente
receptiva

Posiblemente con Con cautela

desconfianza

Con desconfianza

¢Cémo se acepta la comunicacion descendente?

9. Percepcion de la comunicacion.

Jaa3

Por lo comun es
inexacta

O N & OO
I

A menudo es
exacta

A menudo es
inexacta

Casi siempre es
exacta

¢Qué tan exacta es la comunicacion ascendente?

10.Vinculacion entre superiores y subordinados.

15
10 '/_
> ] ' A— A
0
No muy bien Regularmente Bastante bien Muy bien
enterados bien enterados enterados enterados

¢Qué tan enterados estan los superiores acerca de los problemas de los
que se enfrentan los subordinados?
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11.Toma de decisiones.

- B =

En su mayor partelLas politicas en el| Las politicas mds| En todos los

en el nivel superior, existe amplias en el nivelniveles, pero bien
superior cierta delegacion| superior, existe integrados
en los demas as delegacion e
niveles los demds niveles

¢A qué nivel se toman las decisiones?

12.Decisiones de trabajo.

o N B O

Me involucran
totalmente

Generalmente
me consultan

Me consultan en
ocasiones

Casi nunca

¢Se te involucra en las decisiones relacionadas con tu trabajo?

13. Contricucion de la motivavion.

o N B OO

No contribuye |Relativamente en| Hace alguna Hace una
mucho muy poco contribucién contribucién
considerable

¢En que contribuye el proceso de toma decisiones a la motivacién?
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14.Metas organizacionales.

ONPOXO

Se imparten Ordenesyse |Despuésdeuna | Mediante una
ordenes solicitan algunos | discusidn, por |accion del grupo
comentarios edio de ordenes|(excepto en casos
de crisis)

¢Cémo se establecen las metas de la organizacion?

15. Resistencia de altos niveles.

Unaintensa | Unaresistencia | En ocasiones Muy poca o
resistencia moderada existe cierta ninguna
resistencia

¢Qué tanta resistencia existe hacia las metas, por parte de los altos
niveles?

16. Revision de control.

ONPOOOO

Zl e

Mucho en el nive| Bastante en el Hay una Estan
superior nivel superior delegacién ampliamente
moderada en los| compartidas
niveles inferiores

¢Qué tan concentradas estan las funciones de revision de control?
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17.Datos de control.

10 -
8 -
6 .
4 - / ﬂi
2 .
0
Vigilancia, castigo| Recompensa, Recompensa, Autodireccion,
castigo alguna resolucion de
autodireccion problemas

¢ Para qué se utilizan los datos de costos de productividad y otros datos de
control?

4.5. Diagnastico.

Lo que se puede observar a lo largo del analisis del instrumento que utilicé para
darme cuenta de la percepcidn sobre clima organizacional que tienen los
colaboradores dentro de la organizacion, se realizaron veinte encuestas en la que
observé que la mayoria de los colaboradores consideran que la confianza que el
superior tiene hacia con ellos no es excelente, se cree que mas bien es un tanto
considerable. Para hablar con el jefe sobre su trabajo y con esto expresar sus ideas
sienten que son un tanto libres y con la suficiente confianza, muy rara vez se le
solicitan que colaboren con ideas nuevas para emplearlas de forma constructiva
hacia su trabajo, referente a la motivacién el factor predominante que los
colaboradores sienten de sus jefes es el temor, seguido por las amenazas y el
castigo ocasionalmente, los encuestados consideran que las recompensas son el

medio de motivacién dentro de Stericycle.

La responsabilidad de las metas que tiene que alcanzar la organizacion se siente en
todos los niveles, dentro de la organizacion el trabajo en equipo es relativamente, por
otro lado se considera que el flujo de la informacion es descendente la mayor parte

de las veces y esta es aceptada por los subordinados con una mentalidad receptiva,
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esta comunicacion suele ser inexacta, como resultado de esto los niveles superiores
no se encuentran muy bien enterados de los problemas a los que se enfrentan los
subordinados dentro del ambiente laboral. Por consiguiente, las decisiones se toman
en el nivel superior de la organizacion, en ocasiones se les consulta a los
subordinados las decisiones tomadas o las que se tomaran en un futuro en relacion
con su trabajo, el proceso relacionado con la toma de decisiones contribuye en muy
poco segun los encuestados con la motivacién. Las metas de la organizacion se
establecen por medio de imparticion de 6rdenes, la resistencia de estas por parte de

los altos niveles es de una forma resistencia intensa.

La revision sobre las funciones de control se encuentra delegado en los niveles
inferiores como son los jefes de los departamentos, los datos de costos de
productividad y otros datos de control que se tienen dentro de la organizacién se

utilizan para el autocontrol y la resolucion de problemas.

Es notables que el problema primordial dentro del departamento de ndminas de
Stericycle es el como se toman las decisiones y esto afecta principalmente al clima
organizacional, una de la principal responsabilidad de la organizacion es la calidad
con la que se toman decisiones, es de gran importancia hacia el colaborador ya que
pueden afectar las oportunidades, algunas compensaciones que pueda obtener y

esto repercute sobre la satisfaccion en su trabajo.

El proceso de toma de decisiones repercute indudablemente en el clima
organizacional que se vive dentro del departamento de néminas de Stericycle.

Es necesaria una comunicacion fluida y asertiva.
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Capitulo 5. Propuesta de capacitacion.

Propuesta de mejora: Capacitacién para un mejor clima organizacional por medio del

analisis y la toma de decisiones dentro del departamento de nédminas de Stericycle.

Programa de capacitacion para el mejoramiento del clima organizacional.

Una de las acciones para mejorar el clima organizacional en esta empresa es la

realizacion del curso “Analisis de Problemas y toma de decisiones”, por medio de un

facilitador o instructor. Con este curso se pretende cumplir con el proceso

Ensefianza- Aprendizaje dentro de la organizacion, por medio de apoyos didacticos

como son juegos, videos, casos practicos, peliculas y vivencias, se hara que los

participantes cuenten con una herramienta util que les facilitara el desempefio en su

puesto de trabajo.

Nombre del programa: Andlisis de Problemas y
toma de decisiones para mejorar el clima Duracion: 20 horas
organizacional.

Objetivo general: Al finalizar este curso, el participante definird que es un
problema, distinguiendo las causas que lo generan y como repercute en el
clima organizacional, podra hacer un andlisis y posteriormente reconocera la

mejor decision en su trabajo cotidiano.

2
3.
4

Contenido:
1.

Introduccion

Tipos decisiones.

Identificacion de problemas para mejorar el clima organizacional.
Elaborar y elegir la mejor decision teniendo como principal objetivo el
clima organizacional.

Conclusiones

Dirigido a: Todo el personal que tenga dificultades con la toma de decisiones

principalmente mandos medios a altos.
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Tema: Introduccion

Duracion:

Teoria: 30 min.

Préactica: 90 min.

Objetivo: Destacar la importancia de mejorar las habilidades del participante, se
mostraran los propdsitos del presente curso y se hara un sondeo para saber su
grado del conocimiento acerca del tema

Tema:

Actividades e instrucciones:

Tiempo:

Presentacion

El instructor se presentara
ante el grupo, asi mismo los
participantes deberan hacer
lo propio respondiendo a las
siguientes preguntas:

¢Quién  soy?  (Nombre,
escolaridad, puesto,
principales funciones)

¢ Qué hago aqui?
(Expectativas que se tengan
en relacion al curso)

¢cQué voy a aportar?
(compromisos asi como
también experiencias que
desee compartir.

90 minutos.

Objetivos y metodologias.

El instructor expondra por
medio de una presentacion
en power point los objetivos
del curso. Explicara la
metodologia a emplear
durante el mismo,
destacando las dinamicas y
técnicas de instruccion, los
recursos didacticos y las
formas de evaluacion.

30 minutos.

53




Tema: Tipos de decisiones.

Teoria: 30 min.

Duracion:

Préactica: 90 min.

Obijetivo: identificar cuales son

los tipos de decisiones que existen dentro de la

organizacion.

Tema:

Actividades e instrucciones:

Tiempo:

Tipos de decisiones:

1. Decisiones programadas:
aqui podemos encontrar las
decisiones rutinarias,
reiterativas. En este tipo la
organizacion es quien debe
de desarrollar  procesos
especificos para mejorarlas.

2. Decisiones no
programadas: son las
decisiones novedosas y no
estructuradas, las cuales son
generadas mediante
procesos generales de
solucion de problemas.

En parejas realizar un listado
de por Ilo minimo tres
decisiones programadas Yy
tres decisiones no
programadas dentro  de
Stericycle.

90 minutos.

Metodologia de aprendizaje.

El instructor explicara por
medio de ejemplos practicos
los tipos de decisiones,
mostrard videos de apoyo
para la explicacion del tema.
Para concluir se realizara
una actividad de
retroalimentacion.

30 minutos.
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Tema: Identificacion de
problemas para mejorar el

clima organizacional.

Teoria: 30 min.

Duracion:

Préactica: 90 min.

Objetivo: Se trataran de reconocer los problemas dentro del departamento de

néminas.

Tema:

Actividades e instrucciones:

Tiempo:

Identificar el problema

Un problema es una brecha
existente entre la situacion
actual y la que se desea
obtener.

Existen diferentes técnicas
gue pueden ser utilizadas
como herramientas de
planificacion hacia la
identificacion de
problematicas dentro de la
organizacion.

La utilizacién de
acontecimientos pasados
puede apoyarnos para tener
una estimacion de decisiones
en un tiempo presente, esta
suele ser un tanto inexacta
pero podemos tomarlo como
referencia.

La proyeccién de escenarios
para estimar lo que podemos
esperar que ocurra en un
futuro es un escenario en el
cual podemos obtener una
mayor certeza de lo que
puede ocurrir en la
organizacion sin embargo el
tiempo que tenemos que
esperar es de uno o dos afnos.

90 minutos.

Metodologia del aprendizaje.

El instructor explicara por
medio de ejemplos practicos
los diferentes escenarios para
poder visualizar la

30 minutos.
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identificacion de problemas
dentro de Stericycle, los
participantes daran sus
opiniones y puntos de vista,
después de esto realizaran
una lista de minimo tres
problemas que existen en su
alrededor.

Tema: Elaboracion y eleccion
para la mejor decisiéon
teniendo como principal
objetivo el Clima
organizacional.

Duracion:

Teoria: 30
min.

Préactica: 90
min.

Objetivo: Se identificaran los elementos para la eleccion adecuada de toma de
decisiones y el cémo repercuten en el desarrollo laboral.

Tema:

Actividades e instrucciones:

Tiempo:

Elaboracion de decisiones.

Eleccién de decisiones.

Se debe buscar las soluciones
con base a los conflictos que
tenemos dentro de la
organizacion.

Saber elegir cual de las
decisiones es la correcta para
gue esta no ocasione otro tipo

de dificultad dentro de la

organizacion mas adelante.

90 minutos.

Metodologia del aprendizaje.

Buscar estrategias por medio
de la motivacion o de la
comunicacién para tratar de
resolver los conflictos que nos
aquejan, por medio de un
debate llamado "Ponte en sus
zapatos" en donde los
participantes tendran que
buscar la decisién correcta.

30 minutos.
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Tema: Conclusiones. \ Duracion: 2 horas

Objetivo general: El participante identificara el proceso correcto para la toma de
decisiones dentro de la organizacion.

Actividades:

1. Formaran equipos en donde haran una simulacién de un problemay el
cémo pueden solucionarlo.
2. El participante realizara en una cuartilla una opinién sobre el curso,
mencionando que aprendié y como llevaria a cabo lo aprendido en su actual
puesto de trabajo.

Al finalizar el curso se les otorgara una constancia de participacion.

Un aspecto importante de todo proceso de capacitacion es la evaluacién de las
acciones. En este caso, al término del curso propuesto, se aplicara una guia de
evaluacion para cada uno de los asistentes, con la finalidad de conocer su

percepcion acerca de este curso y asi mejorarlo.

Evaluacion del curso de capacitacion.

Nombre del curso: Analisis de problemas y toma de decisiones.

Fecha en la que tomo el curso:

Nombre del instructor:

Por favor, indique con una "X" conforme su punto de vista respecto al
curso.

Use la siguiente escala para indicar su grado de acuerdo con cada una de las oraciones
1. Muy en desacuerdo

2. Desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo
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EL CURSO

Los temas cubiertos en el curso me ayudaran a mejorar en mi trabajo.

Todos los temas fueron cubiertos.

El curso cubrié sus objetivos planteados.

El curso cubrié todos los temas que yo esperaba.

La duracién del curso fue correcta.

Los temas fueron tratados en orden légico.

Los ejercicios fueron relevantes de acuerdo con los temas impartidos.

El material didactico del curso es claro.

Las diapositivas estaban bien disefiadas y de facil lectura.

El curso se desarrollé en un lugar correcto.

EL INSTRUCTOR.

El instructor presenté los temas de forma clara y l6gicamente.

El instructor uso6 eficazmente los materiales didacticos.

Recibi asistencia adecuada durante las sesiones practicas y ejercicios.

El instructor incentivo discusiones relevantes en el momento apropiado.

El instructor demostrd un buen conocimiento de materia.

El instructor evalu6 el curso.

58




Conclusiones.

A lo largo de este trabajo se puede demostrar que cuando existe una buena relacién
entre los colaboradores por medio de la comunicacion y las motivaciones que la
organizacién les proporciona el clima organizacional mejora considerablemente, por
ende, las relaciones personales son Optimas y esto se ve reflejado en las actividades
que dia con dia realizan los colaboradores, asi como también en la producciéon que

estos generan hacia la organizacion.

El propdsito principal de este estudio fue evaluar el clima organizacional del
departamento de ndéminas de Stericycle, detectar los problemas que presenta
actualmente el departamento, asi como también la forma de solucionar de manera
adecuada, los problemas detectados, teniendo en cuenta las consecuencias de las
propuestas de solucién y lo que pueden ocasionar, tanto al departamento, como a la

organizacion.

Por medio de la propuesta de mejora presentada con anterioridad se pretende que
las decisiones se tomen con el objetivo principal de mejorar las relaciones que
existen entre los colaboradores asi como también con sus superiores y por ende la

trascendencia que se tiene en relacion con el clima organizacional.

La columna de la organizacion debe ser el buen clima laboral, la relacion que se
tiene con respecto a las decisiones que se toman dentro de la organizacién debe ser
gue estas sean tomadas de una forma positiva respecto a lo que se debe mejorar

dentro del entorno laboral, sin descuidar la parte humana de los colaboradores.

La mayoria de los colaboradores pasan una gran cantidad de tiempo en sus puestos
de trabajo por lo que el clima organizacional debe ser lo més nutritivo posible, por
esto es de suma importancia que la organizacion se preocupe por sus necesidades
para que estos se encuentren en armonia y el buen clima organizacional prevalezca

en sus puestos de trabajo y en su entorno, la motivacion puede logra a ser una de las
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mejores opciones para poder cumplir este cometido, sin olvidar que la comunicacion

que tienen los jefes con los subordinados debe ser eficaz y certera.

El programa de capacitacion para mejorar el clima organizacional constituye una
estrategia que posibilitara que se realicen las actividades en el departamento de

ndémina de la mejor manera.
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Anexo.
1. Cuestionario.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta, dependiendo su punto de vista en
el entorno laboral, subraye la respuesta que considere apta para cada caso, no hay
respuestas buenas ni malas, los datos obtenidos seran utilizados con fines

académicos, estadisticos.
Dependiendo tu puesto de trabajo como consideras los siguientes elementos.
¢, Cuanta confianza se demuestra en los subordinados?
a) Ninguna b) Poca c) Considerable d) Mucha
¢, Qué tan libres se siente para hablar con los superiores acerca de su trabajo?
a) Muy libres b) Un tanto libres c) Bastante libres d) Muy libres

¢, Con gque frecuencia se te solicitan ideas nuevas y estas se emplean de forma

constructiva?
a) Muy raralavez b)Enocasiones c¢)A menudo d)Con mucha frecuencia

Se utiliza de forma predominante: 1. El temor, 2. Las amenazas, 3. El castigo,

4. Las recompensas, 5. La participacion.

a) 1, 2, 3y ocasionalmente 4 b) 4 algunas 3 c) 4 algunas 3y 5

d) 5, 4 basandose en las metas establecidas.

¢En dbénde siente que esta la responsabilidad de alcanzar las metas de la

organizacion?

a) En su mayor parte en el nivel superior b) En el nivel superior y en el nivel

medio c) Bastante general d) En todos los niveles
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¢, Qué tanto trabajo cooperativo de equipo existe?
a) Muy poco b) Relativamente poco c¢) Una cantidad moderada  d) Mucho.
¢, Cudl es la direccion acostumbrada del flujo de informacion?

a) Descendente b) En su mayor parte descendente
c) Descendente y ascendente d) Descendente y ascendente y lateral

¢, Como se acepta la comunicacion descendente?

a) Con desconfianza b) Posiblemente con desconfianza

c) Con cautela d) Con una mente receptiva
¢, Qué tan exacta es la comunicacion ascendente?

a) Por lo comun es inexacta b) A menudo es inexacta

c) A menudo es exacta d) Casi siempre es exacta

¢, Qué tan enterados estan los superiores acerca de los problemas de los que se

enfrentan los subordinados?

a) No muy bien enterados b) Regularmente bien enterados

c) Bastante bien enterados d) Muy bien enterados
¢A qué nivel se toman las decisiones?

a) En su mayor parte en el nivel superior

b) Las politicas en el superior, existe cierta delegacion en los demas niveles

c) Las politicas mas amplias en el nivel superior, existe mas delegacién en los
demas niveles

d) En todos los niveles, pero bien integrados
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¢, Se te involucra en las decisiones relacionadas con tu trabajo?
a) Casinunca b) Me consultan en ocasiones
c) Generalmente me consultan d) Me involucran totalmente
¢En que contribuye el proceso de toma decisiones a la motivacion?
a) No contribuye mucho b) Relativamente en muy poco
¢) Hace alguna contribucion d) Hace una contribucién considerable
¢, Como se establecen las metas de la organizacion?
a) Se imparten ordenes b) Ordenes y se solicitan algunos comentarios
c) Después de una discusion, por medio de érdenes.
d) Mediante una accion del grupo (excepto en casos de crisis.
¢, Qué tanta resistencia existe hacia las metas, por parte de los altos niveles?
a) Una intensa resistencia b) Una resistencia moderada
c) En ocasiones existe cierta resistencia  d) Muy poca o ninguna
¢, Qué tan concentradas estan las funciones de revision de control?
a) Mucho en el nivel superior b) Bastante en el nivel superior
c) Hay una delegacién moderada en los niveles inferiores
d) Estan ampliamente compartidas
¢ Para qué se utilizan los datos de costos de productividad y otros datos de control?
a) Vigilancia, castigo b) Recompensa, castigo

c) Recompensa, alguna autodireccion d) Autodireccion, resolucién de problemas
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