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“LIDERAZGO, COMUNICACION Y TRABAJO EN EQUIPO” _

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. INTRODUCCION

El principal recurso activo de las instituciones actuales son el capital humano;
son quienes la integran. Las personas son las que definen las planificaciones,
en todos sus campos, y las que establecen y cumplen con cada uno de los
procesos y procedimientos que permiten alcanzar los objetivos planteados por
ellas mismas. Son también las personas las que, en definitiva, se relacionan

con todo el entorno.

Segun Bris Mario (2000), El clima o ambiente laboral constituye en las
organizaciones uno de los factores determinantes para los procesos
organizativos y de gestion, ademas de innovacion y cambio. Adquiere una
dimension de gran relevancia por su repercusion inmediata, tanto en cada uno
de los procesos como en los resultados, influyendo directamente en la dinamica
del tejido social. En esta misma linea de objetividad, se fundamenta el clima
laboral en las organizaciones como un elemento facilitador y del resultado de
numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre los que destaca
especialmente la planificacibn con todos sus elementos, instrumentos y
vertientes, destacando el primera instancia y como el mas importante el factor
humano y, por consiguiente sus dimensiones; la comunicacién, participacion,

liderazgo, confianza y respeto.

En el caso de las organizaciones bancarias estas no han sido ajenas a
adecuarse a la nueva realidad institucionrial, el fendmeno de la globalizacion y
la apertura de nuevos mercados internacionales han hecho que estas mismas
se desarrollen en un ambiente econdémico cambiante e innovador, donde su

principal factor de fortalecimiento ha sido el capital humano quien con su



esfuerzo de trabajo y capacidad intelectual ha cubierto notablemente las
necesidades de la economia del entorno, de esta misma forma ha generado la

satisfaccion laboral dentro del &mbito interno en el que conviven diariamente.

El Banco Central de Bolivia como institucion lider en satisfacer las expectativas
financieras de sus clientes, ha generado dentro de su entorno diversas
estrategias gerenciales que le han permitido cumplir satisfactoriamente con un
clima organizacional efectivo,; sin embrago, se observa que los actuales
escenarios econdmicos presentan dinamicos y constantes cambios que inciden
significativamente en el comportamiento de la direccion y en la gestion que
realiza cada uno de los empleados, estas situaciones han hecho que las
instituciéns del hoy actien velozmente mostrando nuevos tdpicos gerenciales,
sistemas administrativos los cuales causan un efecto en un determinado clima

organizacional.

Por lo anterior, la presente tesis pretende indagar la situacidén actual del clima
organizacional de la institucidén objeto de estudio a través de la influencia de las
tres dimensiones seleccionadas (Liderazgo, Comunicacién y trabajo en equipo),
teniendo en cuenta que el clima laboral para esta institucion ha sido
considerado un factor imprescindible para coadyuvar al desarrollo de los
empleados, quienes son el valor agregado para el cumplimiento de sus

objetivos.

Por otra parte, se expone segun la literatura revisada diferentes concepciones
del clima organizacional y de cada una de la dimensiones a estudiar en el
presente estudio, igualmente se describen las caracteristicas de las variables
gue segun los autores afectan el clima siendo el liderazgo, la comunicacién y el
trabajo en equipo las que se analizaron en este estudio en el caso institucionrial

documentado BCB.



El presente estudio de investigacion ha sido desarrollado en las siguientes

fases:

La primera seccion de la Tesis hace referencia a la introduccion del trabajo de
investigacion realizado, la problematica que se presenta en el entorno
organizacional y sus consecuencias, se plantean los objetivos y la justificacion

del estudio donde se expone el por qué se realiza esta investigacion.

En la segunda seccion de la Tesis se presenta el marco teérico del estudio de
investigacion, donde se expone toda la informacion relacionada con el tema de
investigacion; permite en primera instancia sefialar los antecedentes del caso
de la institucién objeto de estudio, conceptos del clima organizacional y sus
dimensiones sefialadas para el analisis. Esta teoria es el resultado de la
bdsqueda bibliografica actualizada de los diferentes estudios, articulos, y
altimos trabajos de investigacion con referencia a la importancia de factor
humano, a la competitividad y productividad de las institucions, al liderazgo, a la
comunicacién organizacional, al trabajo en equipo, y por udltimo al clima

organizacional.

En la tercera seccion de la Tesis se muestra la metodologia utilizada para la
investigacion, el tipo, el enfoque, las técnicas e instrumentos de medicion,
disefio de investigacion, procesamiento de la informacion y la poblacién
beneficiada en el objeto de estudio. En la cuarta seccién, se encontraran los
resultados obtenidos con base en los datos recolectados y se describe el

correspondiente andlisis de estos.

Finalmente, se plantean las conclusiones y perspectiva y recomendaciones a
las que llego el estudio desarrollado, para darle solucion a algunos aspectos
relevantes que fueron identificados en el momento del andlisis investigativo,
esto en pro de tomar medidas correctivas necesarias para el fortalecimiento del

equipo de trabajo que integra la Institucion.



En términos generales, el presente estudio mostro los aportes significativos que
representan cada una de las variables estudiadas con respecto al clima
organizacional. Se puede sustentar segun los analisis realizados y vivencias
compartidas durante el trabajo de campo, que el Personal ejecutivo de las
gerencias y tecnico profesional cuenta con un equipo de trabajo motivado y
satisfecho con sus labores realizadas, después de varios talleres y cursos de
capacitacibn en comunicacién asertiva y coordinacion interna y liderazgo
realizados en diversas consultorias por el Centro de Psicologia Cognitivo
Comportamental de Bolivia bajo la direccion del Dr. René Calderén Jemio.
teniendo en cuenta que sienten un ambiente laboral acogedor y gratificante el
cual ha sido fendmeno del estilo de liderazgo manejado por sus directivos y
jefes inmediatos quienes les demuestran y se encuentran totalmente
convencidos que el recurso humano para ellos es el motor que mueve cada uno

de los elementos claves para lograr el éxito institucional.



2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el mundo actual organizacional las institucidons nacen con una perspectiva
principal, el de lograr cumplir todas las metas propuestas mediante estrategias
gerenciales que les permitan alcanzar en el transcurso del tiempo el éxito
instituciénrial, hecho que ha generado que cada dia sean mas innovadoras y
competitivas, en donde para alcanzar este éxito es imprescindible posesionar
como elemento fundamental el desarrollo y construccién de un favorable clima

organizacional en cada una de las institucions.

Maldonado (2006) y Pérez de Maldonado (2000), plantean la necesidad de que
las practicas laborales deben estar dirigidas a crear un clima o atmdsfera
efectiva, que facilite los procesos de desarrollo del personal de las
organizaciones pues cualquier proyecto que desestime la influencia del area
efectiva del individuo en su actividad diaria, minimiza la competitividad vy
productividad que la organizacion pudiera obtener como consecuencia del

mismo.

En el &mbito financiero las institucions nos muestran unos puestos de trabajo
mas inestables y que cambian de contenido con mayor frecuencia para
adaptarse a las exigencias del entorno todo ello provoca desajustes con los
sistemas de recurso humano tradicionales que potenciaban la estabilidad, el
control y la concepcion de los empleados senior que debe ajustar su nivel de

expectativas y desempefio a las exigencias actuales. (Royo Carlos, 2005).

Uno de los errores cometidos por las organizaciones bancarias ha sido
supeditar los cambios Unicamente a estos 2 ambitos (mercado y tecnologia),
obviando la necesidad de implicar a los miembros de la organizacion, como
auténticos motores de cambio. De hecho, un analisis del mercado financiero
nos muestra un conjunto de institucions donde la tecnologia, los productos e

incluso el mercado son equiparables, por lo que solo las personas, ejercen un



valor diferencial ante el posicionamiento en un mercado libre de competencia.
(Royo Morén Carlos, 2005).

En el contexto Nacional, como es el caso del BCB, se ha llevado a cabo
diferentes estrategias para el mejoramiento del clima laboral durante mas de 12
afior, hecho que se ha Vvisto reflejado en los ultimos estudios desarrollado por
diferentes institucibns multinacionales, para el presente estudio tenemos en
cuenta los resultados vistos en el campo del personal, donde el Centro de
Psicologia Cognitivo Comportamental (CEPSICC) entre los resultados logrados
y acta final se declara: "Queremos una banca mas humana, donde la confianza
sea el motor de las relaciones personales, buscando la eficiencia y la

sostenibilidad, pero siempre basados en las personas” (Gerente General).

Con base a lo anterior, y teniendo en cuenta que los diversos estudios
realizados por el CEPSICC se basan en el entorno de las institucions
financieras a nivel nacional, es precisamente en este caso que se busca
estudiar la Institucion lider en el ambito regional. El presente estudio de
investigacion pretende indagar los aportes de las dimensiones seleccionadas y
Liderazgo de igual forma, se busca contribuir al desarrollo dei pais a través
mecanismos efectivos que logren alcanzar productividad con las entidades

financeras del pais.
A partir de anteriores aspectos nacen la siguientes preguntas de investigacion
a) ¢Como el liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo aportan al

clima organizacional en la institucion del sector financiero, del BCB

b) ¢Cuéles son las caracteristicas del liderazgo frente al clima

organizacional en la institucién BCB, Bolivia?

c) ¢Cudles son las caracteristicas de la comunicacion frente al clima

organizacional en el BCB



d) ¢Cuales son las condiciones del trabajo en equipo frente al clima
organizacional en el BCB.

e) ¢Cuales son las caracteristicas del liderazgo, comunicacion y trabajo en

equipo en relacién al clima organizacional del BCB.

3. JUSTIFICACION

La comunicacion, es una actividad diaria de todas las personas. Y asi como es
importante en las relaciones personales, lo es también en las organizaciones
humanas. En el ambiente de trabajo, una persona interactia con sus
compafieros, superiores, clientes, y las personas que interactian en ese
ambito. De igual manera, recibe informacion, da o recibe instrucciones y se
coordina con equipos de trabajo. Todas estas tareas y relaciones involucran la
comunicacién, de ahi la importancia de lograr una buena comunicacion en las

organizaciones laborales.

El tema de la comunicacion atrae el interés de un numero cada dia mas
reciente de estudiosos de la cognicion y la conducta humana. Muchos de los
principales problemas que afligen a los individuos, provocando alteraciones
emocionales, amargandolos y bloqueandolos, son problemas de comunicacién
con los demas. También lo son muchos de los problemas que afectan a las
organizaciones, restandoles fuerza y eficacia. La interaccion que se propicia en
las relaciones interpersonales puede ser una fuente de satisfaccion, si existe
una comunicacion abierta y clara; si la comunicacioén es confusa puede originar
problemas. Poder comunicarse de manera clara, es una habilidad que puede
ser aprendida. Un componente de la comunicacion clara, es la asertividad; que
se refiere a defender los derechos propios expresando lo que se cree, siente y
piensa de manera directa y en un momento oportuno promoviendo bienestar en

las otras personas. decir “no”



Las organizaciones, entendidas como sistemas abiertos, deberian involucrar
como sistema social las tareas, las interacciones y los sentimientos, en relacién

con un ambiente dinamico (Checkland, 1.994).

Hoy en dia, para que una institucion sea competitiva, ha de ser eficiente en
todas las areas funcionales, para ello es primordial contar con empleados
activos, competentes y sobre todo motivados. Una institucion con un ambiente
de trabajo agradable ya no es un lujo es una regla de juego. El clima laboral es
considerado hoy por hoy un factor determinante en la productividad y en el éxito

de las instituciéns. (Molina, 2010)

La necesidad de conocer el funcionamiento de las organizaciones lleva implicito
la descripcion del ambiente donde se desarrolla la actividad de los individuos
(Rodriguez, 1996). Este ambiente en el trabajo puede describirse a través del
clima organizacional. El clima es uno de los factores que influye activamente en
el rendimiento del trabajo, ademas en la propia calidad de los productos

elaborados, como en los servicios prestados (Fuentes, 2004).

El estudio de clima organizacional permite comprender los comportamientos y
actitudes de las personas que forman parte de la organizacién, ademas,
contribuye a la implementacion de una herramienta clave para toma la toma de
decisiones de los lideres del sistema social, logrando asi, el mejoramiento de la
calidad de vida de las personas en su lugar de trabajo y, de igual modo, la
competitividad y desarrollo de las instituciéns del sector financiero. Es por esta
razén, que a través del presente estudio se busca lograr identificar falencias
que impidan el posicionamiento de una institucion lider en la dinamica del

mercado financiero.

Durante los afios 2006, 2008 y 2010 el CEPSICC particip6 en la investigacion
gue sobre ambiente de trabajo y coordinacion interna del personal del BCB, con
excelentes resultados y con un crecimiento en el indice de ambiente laboral

mayor a siete puntos. Esto resalta la gestion y los esfuerzos que han realizado



los equipos de trabajo para mejorar el clima laboral por medio de planes de
accion claros, medibles y alcanzables en el tiempo y con el acompafiamiento
por parte del Area de RR:HH .La participacion en la evaluacién del CEPSICC
estd definida para cada dos afios, ya que consideran que el desarrollo de
cultura y de gestion sobre el ambiente de trabajo requiere programas de largo

plazo y seguimiento constante.

Este estudio incluye variables como: “orgullo de trabajar en la institucion,
confianza (relaciébn con los jefes y Gerentes) y camaraderia (relacién entre
comparieros), que se reflejan en nuestro estilo de comunicacién abierta, nuestra
capacitacibn permanente, nuestro respeto por los demas y nuestra
preocupacion constante para hacer de las institucions espacios donde los

colaboradores se desarrollen en el ambito personal y profesional”. (BCB)

Bajo el enfoque anterior, en consideracion al desarrollo que se busca en las
institucions financieras, y, basandose en los estudios que se han realizado al
BCB con referente a su ambiente de trabajo, nace la idea de la elaboracion del
presente estudio de investigacion el cual se justifica en las siguientes

consideraciones:

De acuerdo con Silva (2002), el clima existente en una organizacion diagnostica
con razonable grado de acierto, las causas de insatisfacciones, las angustias,
las frustraciones, las tensiones y las ansiedades que brotan en el ambiente
interno, asi como su grado de intensidad y de frecuencia. Paralelo a esto, con la
realizacion del presente andlisis se pretende identificar los departamentos que
presentan conflictos, los cuales necesitan de intervencién para la toma de
acciones correctivas, con base en esto mostrar los resultados arrojados por el
estudio a los diferentes directivos para que tomen conciencia de sus
actuaciones y trabajen con estrategia y gestion en pro del desarrollo de su
personal, lo que le permitird generar un ambiente laboral favorable. Empleado

satisfecho — Ambiente agradable.



Como desarrollo personal, es un orgullo aportar a partir del presente estudio de
investigacién un instrumento valido que proporciona orientacion referente a los
factores que influyen en el determinado clima laboral, generando alternativas
para coadyuvar al mejoramiento continuo en el desempefio del personal que
labora en el Grupo BCB, logrando asi; desarrollo y competitividad tanto en la

institucion como para la region Boliviana.

Como aporte al desarrollo institucionrial, se observa actualmente en el
Municipio de Bolivia un alto indice de desempleo; de esta forma conviene
fortalecer las institucions privadas existentes, para apoyar e impulsar el
crecimiento socioecondémico de la region. Se busca a través del presente
estudio generar alternativas de solucibn para el Municipio mostrando
competitividad y productividad en la institucién seleccionada BCB, de igual
modo, aportar a la vision propuesta por el plan de desarrollo departamental
donde una de sus perspectivas principales es “CONSTRUIR DESARROLLO
ECONOMICO LOCAL PARA LOGRAR EL CRECIMIENTO SOSTENIBLE Y LA
COMPETITIVIDAD”, lo que indica, generar un proceso de desarrollo
econdémico, a través del aprovechamiento de las potencialidades del territorio,
para que, mejorando las condiciones de productividad y competitividad, se
traduzca en empleo e ingreso para los Bolivianos. (Jose Facundo Castillo,
2012) (p.7). Plan de Desarrollo Departamental.

Impulsado a las directivas de la institucion a apoyar incondicionalmente este
estudio, lo que se considera herramienta clave que le permitira observar clara y
detalladamente los comportamiento de sus empleados siendo esto reflejo de la
satisfaccion en el campo de trabajo, lo que propicia el determinado clima
laboral. Esto es contribuir a la competitividad y posicionamiento de una
institucion lider en el mercado financiero, y servir como base para emprender
otros estudios en la materia quienes pueden seguir aportando

significativamente a la gestion de la organizacion.



3.1.

PROBLEMAS DETECTADOS POR EL CEPSICC EN LAS AREAS
DEL BCB A NIVEL DE COMUNICACION Y COORDINACION
LABORAL EN EL 2005 ANTES DE LOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION REALIZADOS DURANTE UNA DECADA

En la evaluacion realizada en los talleres realizados se encontraron las

siguientes categorias generales como nucleos problematicos que requieren

mejora y cambio:

a)

b)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
)
)
K)
)

3.2.

LIDERAZGO

COMUNICACION

COORDINACION

DESEMPERNO LABORAL
COMPROMISO

RENDIMIENTO LABORAL
RECONOCIMIENTO Y VALORACIO
CLIMA ORGANIZACIONAL
RELACIONAMIENTO INTERPERSONAL
SATISFACCION LABORAL
SATISFACCION PERSONAL
EQUIBRIO AFECTIVO — EMOCIONAL

CATEGORIAS ESPECIFICAS DEL PERSONAL DE BASE PARA
LA MEJORA'Y CAMBIO

Informacién y comunicacién oportuna y clara

Priorizacién y asignacion de tareas en lo cotidiano y en tiempos

adicionales al trabajo lo adicional
Asignacion de tareas por especialidades.
Esquemas claros de trabajo

Evaluar y valorar el rendimiento



f)

Desarrollar sistemas de retroalimentacion

s)] Mejorar el, respeto, la valoracion y reconocimiento a la labor

h) Generar estandares de las llamadas de atencion

)] Respetar los horarios

3.3. CATEGORIAS DE MEJORA Y CAMBIO EN EL ESTAMENTO

EJECUTIVO

a) Toma de decisiones

b) relacionamiento y delimitacién jerarquica roles, respaldo, delegacion,
responsabilidades y funciones

C) desarrollo de estrategias motivacionales

d) asignacion y priorizacion del trabajo

e) comunicacion, exigencias y presiones

3.4. ¢CUALES FUERON ENTONCES LOS BENEFICIOS A ALCANZAR DE

ACUERDO A LA EVALUACION REALIZADA EN EL BCB?

a)
b)

c)
d)
e)
f)
9)

h)

Incrementar la efectividad al comunicarse entre todos.

Mejorar la toma de decisiones en funcion de la realidad laboral del
personal

Mejorar la relacion de compromiso en los espacios laborales del Banco
Mejorar la retroalimentacion del personal ejecutivo

Mejorar las relaciones en el marco del respeto y reconocimiento

Reducir la frustracién que genera el no saber cémo decir las cosas.
Reducir malos entendidos, suposiciones, prejuicios que conllevan
conflictos por no comunicarse con claridad.

Responder, sin ofender a otros, de las criticas que nos hagan



1) No descalificar sino corregir
J) Mejorar la satisfaccion laboral cambiando el trato con comunicacion

efecto



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Trabajo en Equipo

En la actualidad los equipos se enfocan en mejorar la eficiencia y efectividad
en una organizacion, siendo una técnica que se esta introduciendo
ampliamente en todos los sectores. Un equipo es un grupo bien integrado
que trabaja con el propésito de lograr un objetivo bien definido. (Gilmore,C.
& Moraes, 2002).

Fritz (S.F.) afirma que las organizaciones estan compuestas por un grupo de
personas, las cuales, deben trabajar en pro de un objetivo final previamente
planificado. Por lo tanto, “El trabajo en equipo es un conjunto de
personas que cooperan para lograr un solo resultado general". En los
equipos de trabajo, establecen una serie de reglas que permiten tener claros
los comportamientos y roles de los miembros, estas permiten a cada
individuo integrarse con los demas y responder apropiadamente causando
una fuerza que integra al grupo y su cohesion se traduce en la colaboracién
y el sentido de pertenencia al interior y exterior del mismo compartiendo
valores, actitudes y normas de conducta.

El beneficio entonces es favorable no solo para la organizacién sino para el
equipo, pues se genera un ambiente de confianza, respeto y colaboracién
apropiado a cada ambito bien sea laboral o personal. Un equipo funciona
sobre la base objetiva de unas demandas que recibe y unos servicios que
ofrece y sobre una base subjetiva: la interdependencia y confianza entre sus
miembros. Un equipo funciona mal si cualquier de esos dos pilares falla. Se

debe tener en cuenta que un equipo de alto rendimiento no se mide



exclusivamente por el producto final “econdmico” de su actividad, aunque

desde luego sea el mas importante.

Buenos profesionales hacen buenos equipos, pero también buenos equipos
hacen buenos profesionales, lo que a la larga supone un enriquecimiento
social. (Borrell, 2004).

2.1.1. Principios béasicos del trabajo en equipo

1. Todo el equipo debe conocer y aceptar los objetivos “El trabajo en equipo
es la habilidad de trabajar juntos hacia una visibn comun. Es el
combustible que le permite a la gente comun obtener resultados poco
comunes.”-Andrew Carnegie.(2001)

2. Todo integrante del equipo debe tener claro cual es su responsabilidad y
el trabajo que le fue asignado.

3. Todos deben cooperar. Cada miembro del equipo debe estar

comprometido con lo que se estd haciendo en conjunto. El liderazgo no es

de uno solo, es compartido.

4. Un equipo debe tener buena comunicacion interna.

5. Informacién compartida, los miembros de los equipos deben conocer las

actividades que desarrollan cada uno de ellos.

6. Brindar estimulos en el equipo, no dedicarse a castigar las debilidades.

2.2. Liderazgo

Segun Bryman (1996) el liderazgo transformacional se sitia dentro de
los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotacion orientada a la
participacion y flexibilidad en la organizacién. Abandonando las teorias del
super hombre y su fuente de influencia, se centra mas en dar significado a la

tarea. De este modo, la vision, la cultura y el compromiso pasan a ser sus



dimensiones tedricas mas esenciales. Los verdaderos lideres se identifican
por motivar a sus equipos de trabajo en forma constante ademas de
transmitir su entusiasmo al equipo en pro a la consecucion de los objetivos
organizacionales buscando incentivar la creatividad, innovacion en la labor
que desempeiian tendientes a generar de forma personal y grupal un valor

agregado.

Cabe mencionar que un lider transformador cuenta con unas caracteristicas
especificas como: educacion amplia haciendo referencia a los
conocimientos que ha adquirido durante su formacion profesional y
experiencial, generando la curiosidad ilimitada y constante con entusiasmo
sin limites, teniendo fe en la gente y en su equipo de trabajo; llevando al
lider a tener una voluntad de arriesgarse a apoyar las ideas y proyectos que
se plantean al interior de la organizacion orientado siempre a la mision y

vision de la entidad.

Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformador es una superacion del
transaccional e incluye cuatro componentes: carisma donde se desarrolla
una vision, inspiracion para motivar hacia las expectativas personales y
grupales, consideracion individualizada preservando el respeto vy
responsabilidad a los seguidores, los cuales son fundamentales para poder
tener vinculos relacionales claros y efectivos que contribuyan en la labor que
realizan en los puestos de trabajo. El liderazgo transaccional, por su parte,
se define por dos componentes: hacer concesiones a los intereses
personales mediante recompensas contingentes (en funcién de consecucion

de resultados).

Gestidon-por-excepcion  (correccion, retroalimentacion negativa, critica,

sanciones)



Para que se cumplan los requerimientos y la relacion entre lider y seguidores,
estos deben venir marcados por una transaccion contractual de
intercambio, guiada por intereses (por ejemplo, costo-beneficio). Es por ello
gue muchas organizaciones funcionan con el liderazgo transformacional y
liderazgo transaccional donde empoderan al personal a que la rutina diaria
laboral se desarrolle en forma apropiada, mientras que el liderazgo
transformacional busca de forma constante que los miembros de la
organizaciéon sean innovadores y creativos en propiciar nuevas iniciativas y
agregar valor a lo que realizan, es asi que son un complemento de gestion de
conocimiento. Este tipo de liderazgo unido al término de empowerment, vocablo
gue intenta expresar la capacidad de potenciacion de las capacidades y
talentos del personal, a través de un modo de gestionar y liderar, permite captar
las ideas y deseos del personal favoreciendo sus capacidades y habilidades
para el logro de las metas institucionales y las propias individuales, asi como el

desarrollo profesional.

Ralph M. Stogdill (2002) encontr6 que diversos investigadores han identificado
rasgos especificos relacionados con la capacidad de liderazgo: cinco rasgos
fisicos como energia, apariencia y altura, cuatro rasgos de inteligencia y
capacidad, dieciséis rasgos de personalidad como adaptabilidad, agresividad,
entusiasmo y seguridad en uno mismo caracteristicas relativas al desempefio
de tareas como impulso de realizacion, persistencia, e iniciativa y nueve
caracteristicas sociales como sentido de cooperacion, habilidades para las
relaciones interpersonales, y capacidad administrativa. Indicé que todo lider
posee fundamentalmente inteligencia, personalidad, confiabilidad, sabiduria,
condicion social y experiencia, lo que los hace diferentes a los que no son

lideres.

Deepak Chopra, (2005) afirma: Se aprende a ser un lider siendo catalizador del
cambio y la transformacion. Los grandes lideres responden con creatividad,

vision y sentido de la unidad, sin importar la magnitud del problema. La



inspiracion y la unidad del grupo se logran al comprender las jerarquias de
necesidades. Los grandes lideres estan en contacto con todos los niveles de la

experiencia humana.

2.3. Comunicacién

Segun Arias (1978) “La comunicacion tiene muchos aspectos. Para comprender
su importancia y mejorar la habilidad de comunicar en cualquier clase de
actividad que desempefiemos, debemos comprender el proceso, los factores
que determinan la comunicacién y los efectos que produce” Estos
planteamientos permiten inferir la importancia de establecer unos adecuados
canales de comunicacién que redunde en tener relaciones comunicacionales de
doble via. Fiske (2010) resalta que comunicacidn es “una interaccion social por
medio de mensajes”. Por su parte, Antonio Pasquali (2010) afirma que: “la
comunicacién aparece en el instante mismo en que la estructura social empieza
a configurarse justo como su esencial ingrediente estructural, y que donde no
hay comunicacién no puede formarse ninguna estructura social, para este autor
el término debe reservarse a la interrelacion humana, al intercambio de

mensajes entre personas”

“Una organizacion se caracteriza por tener una finalidad existente y conocida
por todos los miembros del grupo, la distribucion de roles y tareas a realizar, la
divisién de la autoridad y del poder formal, la duracién indeterminada (mision
permanente) o claramente explicitada en funciéon de un determinado objetivo y
coordinacion, criterios de evaluacién y control de resultados” (Bartoli, 1992,
p.159). Tanto Bartoli como Thompson, reconocen que las organizaciones son
grupos humanos que se hacen en las sociedades para interrelacionarse en
torno a objetivos comunes de facil aplicacion para ambitos como el
empresarial, social, educativo, religioso, etc. Asi mismo, estos autores resaltan
el papel de la comunicacion interna dentro de una estructura y tareas definidas,

donde existen normas y una division de poder especifica.



A pesar de contar con definiciones estratégicas apropiadas, y los recursos
necesarios para su consecucion, en gran parte las organizaciones no logran
cumplir su estrategia y objetivos, de manera efectiva, como consecuencia de
cometer todos o algunos de los pecados capitales de la comunicaciéon en las

organizaciones.

La comunicacion en las organizaciones esta marcada por ser un medio a través
del cual en muchas ocasiones no se trasmite el mensaje que se quiere brindar,
la tecnologia y los tiempos modernos han logrado impactar desfavorablemente
el desempefio laboral, no solo porque invade los espacios de interaccion

personal, ya no se escucha con activa por lo tanto se pierden las ideas.

2.4. Motivacion

Es la energia direccionada al logro de un objetivo, que cuando es alcanzado
habra de satisfacer una necesidad insatisfecha, que impulsa a una persona a
actuar de una determinada manera o por lo menos origina una propension hacia
un comportamiento especifico. Ese impulso a actuar puede provenir del
ambiente (estimulo externo) o puede ser generado por los procesos mentales
internos del individuo. Skinner (2012) menciona la teoria de la modificacion de
la conducta, en la cual todos somos producto de los estimulos que recibimos
del mundo exterior. Si se especifica lo suficientemente el medio ambiente, se
puede predecir con exactitud las acciones de los individuos, permitiendo estar
un paso adelante y de esta manera planificar entorno a los posibles cambios
gue se presentan, por esta razén es imprescindible la participacion de todos los
integrantes del equipo de trabajo para la realizacion de lluvia de ideas con el fin
de una toma de decisiones al tener en cuenta acciones externas que afectan el

funcionamiento interno.

Hodgetts & Altman (2005) en su modelo integrador de motivacion que presenta,

en su libro de Comportamiento Organizacional, donde la relacién entre



motivacion, desempenfio y satisfaccién es el punto focal (p.78). En este modelo
las recompensas son la base misma de este proceso y la conducta es una
funcidbn de sus consecuencias. Las personas se sienten satisfechas o no,
motivadas o no, dependiendo de las recompensas que reciben por lo que

hacen; recompensas que pueden ser tanto extrinsecas como intrinsecas,:

Para lograr el éxito en una organizaciébn con unos equipos comprometidos,
puede ser sinébnimo de una mayor productividad y mayores ingresos, sin
embargo el rendimiento y la calidad del trabajo precisa una dependencia en la
satisfaccion laboral de cada empleado, cuando se tiene en cuenta el talento
humano se genera mejores resultados. Es importante conocer cOmo son y
como funcionan las organizaciones para entender sus manifestaciones,

caracteristicas y consecuentemente, sus éxitos y fracasos.

En realidad, el valor intrinseco de una organizacion reside principalmente en
sus activos intangibles, es decir, que no se ven, pero que constituyen la
verdadera riqueza de la organizacion y proporcionan la base fundamental y la
dindmica que lleva directamente al éxito de las organizaciones. Esos activos
intangibles constituyen el pilar de la innovacién y la competitividad de las

organizaciones en un mundo cambiante, competitivo y globalizado.

Esos activos dependen de lo que llamamos capital humano, que es el
conjunto de talentos, que actlan en un contexto organizacional que les
proporcione estructura, respaldo e impulso. Es ahi donde interviene el capital
humano, el lider y la motivacion para formar el equipo y trabajar en torno a las
metas establecidas por la organizacién, requerimientos para que se pueda
desarrollar el trabajo en equipo segun Lamas (2002). Se considera tres
aspectos esenciales: participacion como el nivel de intervencién de sus
miembros; habilidades directivas- liderazgo al trabajar en equipo con un
lider formado lo suficientemente y finalmente los métodos, técnicas y

soportes donde se requiere saber utilizar metodologias de analisis y solucion de



problemas, pensamiento positivo, brainstorming (proceso en el que se generan
ideas y soluciones creativas para dar respuesta oportuna a los problemas). Las
técnicas de presentacion en publico, formas de reunirse, técnicas oratorias,
entrevistas y los soportes fisicos, como salas acondicionadas, computadoras,
son imprescindibles para encarar un trabajo en equipo con todas las garantias
de calidad.

Los lideres, por lo general, no hacen las cosas por si mismos sino que las
hacen a través de la gente. Por eso, entender las motivaciones de la gente que
trabaja con ellos es una competencia clave para ser un lider efectivo. Si
comprendemos los factores de motivacion resulta mas facil generar un
ambiente de trabajo donde florezca la automotivacion. No hay una receta Unica
de como lograr este ambiente sino que se logra apalancando los distintos
factores de motivacion de los individuos. Si ho comprendemos esto podemos
realizar acciones que sean neutras o contraproducentes para la entidad, de esta
manera y para evitar efectos negativos, los empleados que participan en
equipos se motivan por la experiencia de trabajar con sus compafieros en la
busqueda de maneras de mejorar sistemas y procesos de la empresa y resolver
problemas. Si el equipo logra alcanzar sus metas, la experiencia suele ser muy
satisfactoria y genera una fuerte identificacién con el equipo y orgullo por sus
logros. Herzberg (1968), publicé el articulo seguramente mas popular de la
Harvard Business Review “Una vez mas: ;como motiva usted a sus
empleados?”, acufid la expresion “job enrichment’, relacionada con el
protagonismo del individuo en su ejercicio profesional (cuarto punto del
decalogo). Incluso aunque el individuo forme parte de un colectivo funcional
(equipo organico o temporal), sus tareas deben formar un blogque identificable y
significativo. De este modo, el individuo desarrolla un sentimiento de
propiedad-responsabilidad que propicia su motivacion 'y mejora su

rendimiento.



Pero si bien es cierto que es necesario tener con un lider empoderado, un
equipo de trabajo motivado y competente, es imprescindible contar con
una organizacion flexible al cambio, dispuesta a asumir las etapas de
desarrollo que le llevaran al éxito. ¢Pueden los lideres empresarios cambiar la
cultura de sus empresas? Schein (2015): “por su puesto. Quiza lo unico
realmente importante que hacen los lideres es crear y conducir la cultura de sus
compainiias, y su unico talento lo constituya su habilidad para trabajar con la
cultura sin embargo, las posibilidades de cambiarla varian segun el estadio de

crecimiento en que se encuentre cada organizacion.

Bennis (1966) considera que el Desarrollo Organizacional nacié en 1958, con
los trabajos dirigidos por Robert Blake y Herbert Shepard en la Standard Oll
Company, EUA. Alli surgi6 la idea de utlizar la tecnologia de los
laboratorios de “adiestramiento  de  sensibilidad”, dinamica de grupo o
“T-Groups” no para favorecer, esencialmente el desarrollo de los individuos,
si no para desarrollar la organizacién, a través del trabajo realizado con grupos

de personas pertenecientes a la misma empresa.

Por otro lado, segun Carol Gilmore y Humberto de Moraes Novaes, un equipo
como cualquier otro grupo, se desarrolla en sus propias etapas: la etapa inicial
es la de formacion y los miembros exploran cuidadosamente sus roles, status y
relacion con el dirigente. Es posible que los miembros estén entusiasmados por
Su cuenta y tengan optimismo o tengan sospechas y temor. En esta etapa el
grupo trata con temas generales y a veces abstractos. Sus esfuerzos inciertos
de exploracion tal vez puedan lograr poco que los acerque al objetivo del
proyecto. La segunda etapa podria ser dificil para un equipo, porque sus
miembros pueden comenzar a darse cuenta que su tarea sera mas complicada
de lo que esperaban, que no manejan muy bien el enfoque cientifico para la
calidad y que no es facil trabajar en equipo, esto puede llevar al desaliento y
actitudes defensivas. La tercera etapa trae cierta estabilidad, donde los

miembros superan las diferencias con respecto a sus intereses y



responsabilidades, aceptan las reglas del juego para el equipo y las
idiosincrasias individuales, donde se logra la cooperacion al darse cuenta que
los objetivos del proyecto son posibles de alcanzar y a medida que se desarrolla
una actitud amistosa, invierten mas tiempo y energia en el proyecto y
comienzan a progresar significativamente. En la cuarta etapa, el equipo ha
establecido sus relaciones y expectativas comenzando a cooperar y
concentrarse en sus tareas de diagnosticar y resolver problemas, puesto que es
un solido que disfruta del trabajo en equipo que realizan de manera

constructiva.

Es importante que un equipo comprenda que todo grupo humano pasa por
estas etapas, aunque las caracteristicas varien, los miembros del equipo
deben aceptar los altibajos del proyecto como algo natural. Puede haber
periodos de desaliento cuando se descubren los errores en las diferentes
etapas, pero a medida que el equipo aprende con la experiencia, éste se
recupera y progresa. Tal como lo define el autor Gareth R. Jones (2008) en su
libro Teoria Organizacional - Disefio y cambio en las organizaciones, “El
cambio organizacional es el proceso por medio del cual las entidades pasan
de su estado actual, a algun estado futuro deseado para aumentar su eficacia”
(p. 269). Las Organizaciones de acuerdo con esta definicion, deben innovar, en
basqueda de la transformacion de paradigmas y dar respuesta a la
implementacion de equipos de trabajo de alto desempefio en las

organizaciones.

2.5. Climay cultura organizacional

Pumpin (como se citd en Giménez, 2007) menciona que la cultura
organizacional es el conjunto de normas, valores y formas de pensar que
caracterizan la actividad de la empresa en el dia a dia, este engloba ciertos

aspectos como la forma en la que son abordados incidentes e imprevistos, asi



también como la solucibn de conflictos y esto establece que existe

internamente dentro de la organizacion.

El clima como un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la
vida en la empresa, se desarrolla y origina en las interacciones entre los

individuos y el entorno reflejado asi en la cultura de la organizacion.

Para Gordon (como se cité en Giménez, 2007) la cultura organizacional supone
un constructo de una mayor profundidad y alcance que el clima organizacional
ya que éste es una manifestacion significativa de la cultura; si bien la cultura
forma parte del clima las dos son influenciadas reciprocamente aunque
parecen similares el clima es menos permanente ya que esta en un constante
cambio, es cambiante en funcion a economia de la organizacion, politicas,
expansion y recesion o de la clase de incentivos que influyan en las

condiciones de trabajo.

El clima de una organizacion se le conoce comunmente como un medio
interno y por lo tanto su enfoque hace que los lideres se centren en variables
netamente internas, en cambio el enfoque de la cultura organizacional atiende
factores externos Unicamente, se menciona que es una estructura mas estable
ya que se establece por un tiempo mas a si mismo puede estar conformada
por subculturas, esto puede crear diferentes climas en funciones de

departamento y del tipo de liderazgo que exista en cada area.

2.6. Clima organizacional y comunicacion

Giménez (2007) menciona que las organizaciones mas exitosas deben su éxito
a una buena comunicacion, ya que es de vital importancia para el crecimiento

constante; una buena comunicacién se refleja en un clima saludable.



Existen criterios importantes para mantener un saludable clima organizacional,
es por ello que a continuacion se exponen los mas importantes a tomar en

cuenta.

a) Satisfaccion en el puesto de trabajo.

b) Proceso de seleccién adecuad

c) Colocar al colaborador en su sitio.

d) Buen ambiente laboral con comparferos y superiores.

e) Trabajar sin estrés.

f) Trabajar sin rutinas.

g) Delegacion del trabajo.

h) Proporcionar adecuadas condiciones ambientales.

i) Buen trato del personal

j) Salarios justos.

k) Tiempo de dedicacién, atenciéon y motivacion de los lideres a sus
subordinados.

[) Comunicacién ascendente y descendente

m) Ofrecer programas de formacion.

n) Coordinacién del trabajo con la vida familiar.

0) Motivacion a través de imaginacion libre.

p) Carrera profesional y promocion

g) Asociar la promocion a la carrera profesional del empleado.

r) Priorizar respecto a los externos, siempre que se
justifique, para ascender a puestos superiores

s) Promocién exenta de trafico de influencias.

t) Reconocimiento del trabajo.

u) Reconocimiento individual y de equipo.

v) Celebrar éxitos individuales y colectivos.

w) Seguir las indicaciones para el reconocimiento del trabajo.

X) Estructura de la organizacién calidad del liderazgo



y) Medir a los empleados por los resultados y no por el tiempo de
presencia en la organizacion
z) Desplegar el liderazgo en equipos multidisciplinares y auto

gestionados.

2.7. Concepcion de Clima organizacional

El abordaje del clima organizacional, ha cobrado varios nombres a saber:
Ambiente, Atmosfera o clima laboral. Sin embargo en las ultimas décadas se
han unidos estudios para explicar otros conceptos. A continuacion se hace
especial referencia a los conceptos encontrado para el desarrollo del presente

estudio.

El concepto de clima aplicado a las organizaciones fue introducido por
Gellerman (1960), si bien con raices y antecedentes claros en los trabajos de
Lewin (1939) y, posterior y mas directamente, Litwin y stringer (1968), Aunque
no es posible encontrar una definicion comunmente aceptada, si parece existir
un alto nivel de consenso en admitir que los elementos béasicos del clima
organizacional son un conjunto de atributos que hacen referencia al ambiente
de trabajo. El desacuerdo surge cuando se trata de especificar la naturaleza de
estos atributos; para unos el clima organizacional es el resultado de la
percepcion individual sobre las caracteristicas y cualidades organizativas,
destacando la dimensién perceptiva individual. (Fernandez Rios Manuel,
1999).

Para otros autores de la materia, El CO es un fendmeno actualmente
construido, que se deriva de las interacciones individuo - grupo - condiciones de
trabajo, dando como resultado un significado a las expectativas
individuales 'y grupales. (Pérez, 1997, 2000, 2004). (Garza Puente Diana
Guadalupe , 2010).



El clima organizacional, es una percepcion individual de la institucion y su
entorno, convirtiéndose en mediador para que las personas desarrollen
procesos creativos innovadores y la adecuada gestion de este, formando un
entorno en el cual se puedan tener mayor identidad con la institucion, apertura
al cambio, autonomia, trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor cada

vez mejor, son factores fundamentales en la dindmica administrativa.

Otros autores como Goncalves (1997), describen el clima organizacional como
un fendbmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencia sobre la organizacion. (Penagos, 2008).

Segun los autores, simplemente no existe clima organizacional si no existe
capital humano, dentro del mundo instituciénrial, el recurso humano es
considerado el activo mas importante dentro de la organizacion, no solo
por lo que vale como persona, sino por lo que aporta para ella, representa un
elemento imprescindible para el buen funcionamiento de la institucion, por
esta razon, se considera de Vvital importancia contar con un ambiente
favorable, donde exista buenas relaciones interpersonales tanto con sus
superiores como con sus comparfieros, asi pueden rendir mucho mas,
desempefiar su trabajo eficientemente, y a su vez, brindar a sus clientes
servicios de alta calidad, desde entonces las grandes institucions han cambiado
ese modo de pensar y actuar frente a los individuos, por esto el hombre ha
pasado de ser un simple instrumento de medida de aquellos afios, a
considerarse el eje central de las institucions 6 un medio de beneficios para las
organizaciones, considerando que ellos son quienes permiten lograr la

competitividad y productividad del sistema social

El clima organizacional dentro del eje institucionrial, puede ser vinculo u
obstaculo para el buen desempefio de la institucion, considerado como un

factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En



suma, es la expresion personal que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado
se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus

colaboradores y compafieros de trabajo.

Dentro de cualquier organizacibn un ambiente agradable para todos los
individuos que laboran en ella, es un comienzo para desarrollar nuevas formas
de trabajo y tratar de romper con la rutina, cuando los empleados se sienten
motivados para realizar cada una de sus funciones, por distintos factores; ya
sea, tacto directo con los superiores, comunicacion fluida, solidos equipos de
trabajo, una infraestructura cémoda, reconocimientos de trabajo, son estos
considerados el motor de cada uno de los empleados para despertar el
entusiasmo y la pasién por su trabajo, mostrando resultados sorprendentes en
el desarrollo de brillantes ideas, soluciones a problematicas presentadas,
nuevas estrategias de negocio, en pro de alcanzar la competitividad y

productividad de la institucién y a su vez, el alcance de su realizacion personal.

En la institucién, cuando una persona asiste a un lugar de trabajo lleva una
serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quien es, que se merece, y que
es capaz de realizar, hacia donde debe marchar la institucion. Estos
preconceptos frente a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano:
El estilo de liderazgo por parte de sus superiores, la relacién con el resto del
personal de la organizacién, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las
coincidencias o discrepancias que tengan las realidades diarias, con respecto a
las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo
laborado, van a conformar el clima de la organizacional. (Cruz Maldonado Eva,
2009).



2.8. Dimensiones del clima organizacional

Este acapite trata de describir algunos de los factores influyentes en el clima
laboral de la institucion. Hay que tener en consideracion que el clima
organizacional surge como la comunicacion entre los individuos de una
organizacion donde la percepcion de cada uno de estos individuos tiene acerca
de elementos objetivos. Es por ello que es practicamente imposible identificar
todos los elementos, el que forman parte o no del clima laboral. No obstante, si
destacamos los mas significativos y, al menos, aquellos en los que la direcciéon

puede influir. (Medir y actuar). (Valencia Arribas Francisco, 2009),

Es importante sefialar que es evidente que un buen clima promueve la
creatividad y productividad en el interior de la organizacion, y aunque aquella es
considerada como una cualidad del ser humano, se debe desarrollar y fortalecer
con herramientas que brinda el medio institucidnrial, en este caso se puede
resaltar dimensiones como lo son; el tipo de Liderazgo, la comunicacion fluida,
el trabajo en equipo, la tecnologia, las metas operacionales, los reglamentos
internos; el cual tiene a su vez la responsabilidad de formar un ambiente en el
que el trabajador tenga la oportunidad de expresar sus ideas, de buscar
caminos diferentes para la solucién de los problemas, tomar parte en las
decisiones que lo afectan dentro de la organizacion y sobre todo tener una

buena relacion con sus colegas.

Segun el estudio de Peinado y Vallejo (2005), “uno de los criterios mas
aceptados en la aplicacion de metodologia de desarrollo organizacional para la
descripcion del clima, establece que en tales procesos se requiere considerar
factores como: Comunicacion, motivacion, liderazgo, toma de decisiones, y

relaciones interpersonales”

Partiendo del enfoque expuesto anteriormente por los diferentes autores, el

presente estudio se centra en tres de las dimensiones o factores que influyen



notoriamente en el mejoramiento del clima organizacional, en este caso se
analizaron las siguientes variables: El liderazgo, la comunicacion y trabajo en

equipo.

2.9. Aportes del liderazgo al clima organizacional

El liderazgo ha sido un tema discutido y analizado desde diferentes
perspectivas, sin embargo, se sefalan algunas concepciones explicitas y
reconocidas por autores contemporadneos especializados en la materia. El
liderazgo es considerado uno de los factores que influyen en el clima
organizacional o laboral son piezas claves para el éxito de una institucion,

porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.

Liderazgo, es influencia, esto es, el arte o proceso de influir en las personas
para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de
metas grupales. Lo ideal seria que se alentara a los individuos a desarrollar no
s6lo disposicién a trabajar, sino también a hacerlo con ahinco y seguridad en si
mismo. El ahinco es pasion, formalidad e intensidad en la ejecucion del trabajo;
la seguridad es reflejo de experiencia y capacidad técnica. Los lideres
contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la maxima

aplicacién de sus capacidades. (Cruz Maldonado Eva, 2009).

El liderazgo es la capacidad de dirigir a las personas para lograr las metas
deseadas. El estilo de liderazgo (paternalista, autocratico, o participativo) puede
que influya en el clima organizacional y por ende en el éxito o fracaso de las
instituciéns. Los miembros de una organizacién pueden percibir el clima
organizacional de manera positiva 0 negativa, de acuerdo con el estilo adoptado

por los gerentes en los diferentes niveles de organizaciones o dependencias.

“El liderazgo juega un papel central en una determinada institucién puesto que
es el lider quien dirige hacia el logro de metas. Los lideres deben tener la
capacidad de planear y de dirigir pero el papel central de un lider es influir en



los demas”. Se puede sostener que el estilo de liderazgo es uno de los
aspectos méas importantes en la administracién, el éxito de la organizacién
depende fundamentalmente del estilo de liderazgo, pues es quien conlleva a los
empleados al logro de los objetivos establecidos por la instituciéon. (Corcega
Ana, Subero Luisa, 2009).

Para los directivos de la organizacion, como lideres naturales de sus equipos de
trabajo, deben trabajar en forma proactiva para garantizar su éxito. Para ello
deben estar alertas a los cambios de su entorno competitivo y monitoreando
constantemente las actividades claves que tienen que ver con sus grupos de
interés (clientes, proveedores, competidores, el medio, entre otros) de los
cuales dependen. Se deben mantener relaciones con los gremios, el gobierno,
los competidores para poder explotar con el equipo las oportunidades y
contrarrestar las amenazas que se presentan. Entre mas cambiante sea el
entorno, mayor esfuerzo se debe prestar a su monitoreo. (Franco G. Carlos
Alberto, 2001),.

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana,
principalmente en las organizaciones y en cada uno de sus departamentos. Su
figura es esencial para el andlisis del clima laboral, ya que contribuye a
fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo,
reduccion de conflictos, una mayor productividad, mayor motivacion y

satisfaccion en el trabajo. (Valencia Arribas Francisco, 2009),

Los directivos involucran una serie de comportamientos que ejercen algunos
individuos sobre otros debido a la posicién que ocupan en la organizacion. No
obstante, no siempre estos estilos configuran un liderazgo efectivo, pues
pueden ser mas un ejercicio de poder y autoridad legitimada por la
organizacion. Enmarcada en la responsabilidad social, los directivos que
ejercen un liderazgo efectivo serian aquéllos que tienen en cuenta las

caracteristicas de las situaciones que logran persuadir a sus colaboradores,



para el logro de metas y objetivos comunes generando compromiso y
satisfaccion en los equipos de trabajo, para el logro de un ambiente laboral
favorable, esto a diferencia de aquéllos que dirigen procesos centrados en el
puro cumplimiento de objetivos organizacionales descuidando aspectos
fundamentales como la motivacion, y demas aspectos relacionados con la
satisfaccion y bienestar del trabajador, que de acuerdo con varios autores,
inciden en la calidad del desempefio lo que permite la generacion de un clima
organizacional desagradable. (Conger, Kanungo & Menon, 2000; Denison,
1990; Jung & Avolio, 2000; Patterson, et al, 2005; Patterson, Warr & West,
2004).

El presente estudio asume la postura propuesta por Likert, es decir, la
utilizacion del modelo que proporciona a la organizacion una base adecuada
gue permite determinar las caracteristicas del clima existente dentro de la
organizacion. Likert, dentro de los factores que determina el clima toma como
referencia el liderazgo, a través de los diversos estilos que propone se puede

determinar el perfil existente.

Para medir el ambiente organizacional, que estd determinado
fundamentalmente, segun Likert, por el estilo de liderazgo, propuso un modelo
para estudiar la conducta del lider basado en lo que denomino:
“Sistema de Administracién”, que describe los diferentes tipos de lider.
Sistema 1 corresponde al lider que dirige autoritariamente y busca explotar a
los subordinados. El jefe de tipo consultivo pide a sus subordinados que
participen opinando sobre las decisiones, pero él se reserva el derecho de
tomar la decision final. El estilo democratico, da instrucciones a los
subordinados, y les permite participar en las decisiones, la decision se toma con

base al consenso o por mayoria. (M. en C. Eva Cruz Maldonado., 2009).

Para el caso Grupo BCB, “un aspecto que consideramos fundamental para

construir y fortalecer nuestra cultura y contar con un buen lugar de trabajo es la



forma de adelantar el liderazgo. Por eso nos hemos enfocado en fortalecerlo
desde los valores del respeto, el trabajo en equipo, el empoderamiento y la
participacion de nuestros colaboradores. De esta manera, buscamos promover
el desarrollo del talento humano y la generacion de valor para todos nuestros
publicos de interés”. (Grupo BCB, 2010).

La iniciativa de construir una Marca de Liderazgo en el Grupo BCB surge por la
necesidad de fortalecer la manera como nos perciben nuestros grupos de
interés, es decir, nuestros clientes, colaboradores y sus familias, inversionistas,
autoridades, proveedores, medios de comunicacion y comunidad en general.
Nuestra Marca de Liderazgo define la identidad de nuestra organizacion y sus

atributos reflejan nuestro sello diferenciador.

Un buen lider es ademas un gran comunicador organizacional, es por ello, que
de igual forma el proceso de comunicacion es importante para obtener un
liderazgo efectivo dentro de la institucion, y es considerado como factor

influyente en el clima organizacional. (Corcega Ana, Subero Luisa, 2009).

2.9.1. Aportes de la comunicacion al clima organizacional

"Nos comunicamos para trabajar en equipo, ensefiar a otros, dirigir, negociar,
trabajar, atender a los clientes, entrevistar, escuchar, encabezar juntas de

trabajo, resolver conflictos.” (Adler y Jeanne,1983).

Las organizaciones necesitan medir periédicamente su clima laboral para
determinar como son percibidas por sus empleados, si su cultura es
comprendida, aceptada y compartida por su personal y de esta manera detectar

gue problemas de comunicacion enfrenta la institucion.

Teniendo en cuenta otra de las dimensiones a analizar en el presente estudio,
se plantea a continuacion sus diversos conceptos, su grado de importancia y

aportes al mejoramiento del clima organizacional en el sistema de gestion.



Son centenares de definiciones y las teorias expuestas por diferentes autores
que han desarrollado sobre la comunicacion, procedentes de las distintas areas
y siguiendo los postulados y escuelas de cada época. La fragmentacion del
campo es tal que ya en 1970 hubo revision de 95 definiciones de comunicacion
que habian aparecido tan solo de entre los afios cincuenta y sesenta. Afios mas
tarde, Anderson identifico 249 teorias diferentes y, desde entonces, su nimero

no ha parado de crecer. (Moragas Freixa Maria Dolores, 2010) (p.20).

Segun autores como Boland (2007), define la comunicacion como “ el proceso
de transferir significados en forma de ideas e informacion de una persona a
otra, a través de la utilizaciéon de simbolos compartidos, con el fin de que sean

compartidos e intercambiados” (Corcega Ana, Subero Luisa, 2009) (p.82).

En el contexto de sistema global organizacional, la comunicacion es otro de los
factores ineludible, en donde su efectividad permite lograr cordialidad entre los
miembros de la institucion, siendo esta la razén primordial de proporcionar un
agradable clima organizacional, permitiendo asi; alcanzar satisfaccion laboral
en cada uno de los individuos dando como resultado productividad para lograr
la ejecucion de proyectos organizacionales. “Sin lugar a dudas la comunicacion
es un proceso que todos los seres humanos llevamos a cabo para transmitir
nuevas ideas, pensamientos 6 conocimientos hacia los demas sin embargo no
es facil llevarla a cabo, y si esta se realiza de manera deficiente puede generar

conflictos interpersonales”. (Maldonado M. C., 2009).

Dentro del area de psicologia social, la comunicacion esta mediada por
disposiciones psicoldgicas, como actitudes, estados emocionales, rasgos de
personalidad o conflictos inconscientes. Esta modificada por los efectos de
interacciones sociales como los medios de comunicacion de masas y las
instituciones, asi como por las relaciones interpersonales. La comunicacion
teorizada de esta forma explica la causa y efecto del comportamiento social y

cultiva practicas que tratan de ejercer control emocional sobre esas causas y



efectos del comportamiento. Confirma que lo que pensamos puede ser influido
por nuestro contexto social, afirma, ademdas, que nuestros juicios reflejan
nuestras creencias, actitudes, y estados emocionales. (Moragas Freixa Maria
Dolores, 2010), (p. 68).

La comunicacion en una organizacion es de gran importancia, ya que gracias a
ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un armonioso
ambiente laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores
resultados dentro de las diferentes areas. En consecuencia, se tiene una alta
productividad en las mismas, lo que se resume en una organizacion fuerte,
sélida y en crecimiento. Un adecuado flujo de comunicacion en una
organizacion, tanto para sus publicos internos como externos, facilita que los
objetivos para los que fue creada se cumplan; ademas de promover actitudes
favorables de los publicos a la organizacion, las cuales son indispensables para

gue ésta subsista y se desarrolle. (Ayon Pimienta Rosa Maria, 2006), (p.1).

Valencia (2009), Afirma que la comunicacion es muy importante para manejar
los conflictos y es uno de los factores clave de la eficiencia y el desarrollo
organizacional. Dificilmente podemos motivar a nuestra gente, liderarlos,
hacerlos participar en decisiones, si no sabemos comunicarnos con ellos.
Creemos que la medida en que mejoren las comunicaciones, mejorara el clima

laboral y, consecuentemente la calidad de vida laboral.

Simon (1976), afirma que sin comunicacion no puede haber organizacion, por lo
gue no hay posibilidad de que el grupo fluya en el comportamiento del individuo.
En este sentido es importante el valor de la amistad, ya que el comportamiento
de los individuos de la organizacion no solo esta orientado al cumplimiento de
los objetivos de la organizacion, son que esta hacia sus logros personales y, en

ocasiones, ambas cosas no son consistentes. (p.42).

La comunicacion aparte de su importancia como factor que se encuentra

vinculado con la gestion de la institucion, es necesario tener en cuenta aspectos



fundamentales como, conocer si la informacion fluye dentro del organigrama, y
a su vez, conocer si esta es recibida de una manera correcta, es ahi donde se

presentan los tipos de comunicacion interna que se definen asi
a Comunicacion ascendente

Este tipo de comunicacion es la que va del subordinado hacia los superiores
inmediatos o directivos. El principal beneficio es ser el canal por el cual la
administracion conoce las opiniones de los subordinados, que en este
caso son quienes afrontan los problemas que se derivan de la operacion.
(Nosnik & Velasco, 2001) (p.23).

La importancia de este tipo de comunicacion radica en lo que expone el autor
anteriormente, son factores claves para determinar el clima organizacional que
se torna en la institucion, se puede establecer que es la manera de estar
conectado con las necesidades de los subordinados y de esta forma
implementar mecanismos eficaces para la toma de decisiones adecuadas.

Podria decir que es un tensiémetro laboral.
0 Comunicacién descendente

Este tipo de comunicacion hace referencia cuando la informacion viaja de la red
de comunicacion de los directivos a los subordinados en el se detallan y
precisan instrucciones claras y concisas del trabajo que se debe realizar “Quien

debe hacer, qué, cuando, como, donde y por qué”, (Nosnik & Velasco, 2001)
(p.48).

La comunicacion descendente les permite a los lideres de cada departamento a
trazar lineamientos oficiales de la institucion, y de igual modo ayuda a que los
trabajadores sepan acatar, actuar y responder a las 6rdenes mandadas por los
superiores. Esto promueve la iniciativa a cada empleado de organizar y

manipular su propio trabajo



2.10. Comunicacioén horizontal

“Esta se lleva a cabo entre las personas del mismo nivel jerarquico. La mayoria
de los mensajes horizontales tienen como objetivo la integracion y la
coordinacion de personas de un mismo nivel”’, (Nosnik & Velasco, 2001. P.23).
esta tipo de informacion integra y sirve de apoyo para el personal del mismo

nivel 6 posicion de del mismo departamento y distinto departamento.

El propdsito principal de este tipo de comunicacion es proveer un canal de
coordinacion y solucion de conflictos, ademas de brindar la alternativa de
relacionarse con las personas similares en la institucion, lo cual se vuelve muy
importante para la satisfaccion en el trabajo. Ademas permite tomar decisiones
rapidas y compartidas por todos los miembros de la organizacion.

En concerniente a la teoria expuesta anteriormente, se puede decir que el tipo
de comunicacién mas adecuada para aplicar en el entorno organizacional es la

horizontal. (Valencia Arribas Francisco, 2009).

En cuanto al tipo de comunicacion que se debe utilizar dentro del sistema
organizacional, es importante que se fomente la comunicacién de tipo
horizontal, ya que un buen entendimiento en este nivel permite el
funcionamiento de eficaces equipos de trabajo. Un estilo de direccion
participativo es un factor de estimulo para este tipo de comunicacion. Genera
un clima de trabajo en comun, facilita la disolucion de rumores y malos

entendidos y permite la creacion de confianza y compafierismo (Ibid, p 23).

Con base a lo anterior, se han expuesto diversas definiciones del comunicacion
organizacional y sus diferentes tipos, se ha planteado que es una herramienta
fundamental encargada de medir los fendbmenos y reacciones derivados del
impacto de las percepciones de la comunicacion dentro de una organizacion, es
decir, las actitudes de los individuos dentro del entorno institucionrial van

ligados al entendimiento de la informacidén que se recibe dentro de ella, es por



esta razon que la atmosfera o clima laboral que se percibe es consecuencia

también de la comunicacion organizacional.

2.11. Aportes del trabajo en equipo al clima organizacional.

Ningun grupo puede actuar con eficacia si falta el concierto, ningdn grupo
puede actuar en concierto si falta la confianza, ningun grupo puede actuar con
confianza si no se halla ligado por opiniones comunes, afectos comunes,

intereses comunes.

Dado que uno de los objetivos de esta investigacion es analizar y evaluar el
trabajo en equipo en la institucion escogida como objeto de estudio, parece
obvio determinar algunas caracteristicas que definen el contexto de las mismas,
las cuales son consideradas factor clave en el mejoramiento del clima

organizacional.

Segun teoria expuesta por autores estudiosos en la materia, se define que el
trabajo en equipo, es un estilo de realizar una actividad laboral, es asumir un
conjunto de valores, y un espiritu que anima a un modelo de relaciones entre
las personas, asi como un modelo de participacién plena en el trabajo, basado
en la confianza, comunicacion, la sinceridad y el apoyo mutuo. Se privilegia la
interdependencia activa, consciente y responsable de sus miembros, los cuales
les integra en asumir la mision del equipo como propia. (Ros Guasch Joan
Anton, 2006).

Dentro del entorno actual organizacional, el trabajo en equipo es defendido en
el ambito de las mismas, como una de las herramientas que definen la
actualidad de las mismas, frente a las organizaciones del pasado, de igual
forma diriamos que a las organizaciones postmodernas frente a las
organizaciones moderna. Es esta la razbn que en el presente estudio

investigativo se buscan aspectos que la literatura ha decidido explorar para



enfrentar diversos vacios que existen en el entender. Como, el trabajo en

equipo como generador de un efectivo clima organizacional.

Se han desarrollado importantes formas de trabajo dentro de la organizacional,
estas nuevas formas de organizar el trabajo se han derivado de la magnitud vy
la velocidad con que los cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales,

politicos y culturales han venido sucediendo en el ultimo cuarto del siglo XX.

De esta forma, la mayor parte de las organizaciones actuales han transformado
tanto sus estructuras y sus sistemas organizativos como sus métodos y sus
procesos de trabajo para responder a los nuevos retos de competitividad e
integracion en el mercado (Cunha y Cunha, 2001; Peird, 2002; Peir0 y
Munduate, 2001). (Gamero, Vazquez Nuria., 2008).

Fruto de las teorias expuestas, se puede afirmar que en la actual sociedad del
conocimiento, las organizaciones deben estar atentas a conseguir maxima
eficiencia en cada uno de los procesos internos (ad hoc), lo que incidira
positivamente en una mejora de su ambiente organizacional. Al tiempo que
debe asumir que para competir con  éxito, seria la capacidad de
aprender mas rapidamente que nuestros competidores, su Unica ventaja

competitiva. (Ros Guasch Joan Anton, 2006).

West (2001) Afirma: En la actualidad, el trabajo en equipo en las organizaciones
refleja la conviccién de que esos equipos constituyen medios mas eficaces para
alcanzar niveles mas elevados de rendimiento que los que pueden lograrse a
través de los procedimientos de trabajos clasicos. (p.12). por tal razén, se ha
hecho necesario conocer los procesos y dinamicas grupales que han hecho de

la vida de las institucions un sistema integrador productivo.

Resultados recientes muestran que las caracteristicas afectivas que los
miembros aportan a los equipos de trabajo a los que pertenecen, tales como su

disposicion afectiva, estado de animo, emociones, o sentimientos, se combina a



través de una serie de procesos que dan lugar a un afecto compartido grupal
(Kelly y Barsade, 2001). Si los miembros de un equipo experimentan un estado
afectivo (positivo 0 negativo) durante la ejecucidbn de su trabajo, estas
experiencias repercuten tanto a nivel individual como grupal, influyendo en la

conducta de los miembros y en los resultados de las funciones.

En concordancia con lo anterior, en la presente investigacion se designan las
experiencias afectivas colectivas con el concepto de clima afectivo. El concepto
de clima generalmente se ha designado dentro de la literatura organizacional
como las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion o de
una unidad organizacional. Sin embargo, utilizamos ese concepto para
aplicarlo y representar las respuestas afectivas compartidas por los miembros

de un equipo.

El trabajo organizado en equipos presenta dentro del entorno organizacional
una serie de ventajas, no solo para la institucion en términos de eficacia en la
gestion de sus procesos y generacion de un buen ambiente laboral sino
también para cada una de las personas que lo componen. Asi, por una parte,
los equipos de trabajo permiten un incremento del compromiso de sus
miembros, ya que cuando una persona se compromete a actuar de una
manera, su decisién se ve fortalecida por la idea de que los demas miembros
también lo estan haciendo de manera similar. El equipo de trabajo se convierte
en una herramienta motivadora, ya que los miembros de la misma se sienten
respetados y apoyados por los otros integrantes. Ademas, la pertenencia a una
unidad de trabajo puede ayudar al individuo a satisfacer sus necesidades de
afliccion, aumentar su seguridad, facilitar su desarrollo personal y profesional.
(Gamero et al, 2008).

El clima compartido dentro de los equipos de trabajo ha sido propuesto como
una caracteristica de los mismos que influyen sobre las experiencias laborales

de sus miembros. Diversos estudios en la materia prueban el importante papel



que el clima perceptivo juega en la explicacion del rendimiento del equipo.( p.e
Klein y House, 1995; Lindell y Brandt, 2000). Sin un buen ambiente entre los
miembros del equipo de trabajo, cumplir los objetivos se hace muy complicado,
pues los obstaculos para conseguirlos no estan ya solo fuera de la institucion

sino que empiezan dentro. (Molina Ana, 2010).

Se puede concluir con respecto al analisis de las 3 dimensiones a estudiar,
que existe una estrecha relacion entre estas. “Sin comunicacion no hay trabajo
en equipo, ni es posible ejercer el liderazgo, tampoco relaciones humanas hacia
dentro o fuera de la institucion. Eso en el ambito laboral, qué decir en lo
personal, sin comunicacion no hay autoestima, autocontrol, ni desarrollo
personal”’. Paralelo a esto, se sustenta que la principal funcion del lider dentro
de una organizacion es consolidar un trabajo en equipo con sinergia que
sientan y vivan el mismo horizonte soportado en un mecanismo de

comunicacioén efectiva, permitiendo asi generar un ambiente laboral agradable.

3. OBJETIVOS
3.1. OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACION

Identificar los aportes del liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo en

el clima organizacional en el BCB.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Identificar las caracteristicas del liderazgo en la institucion.

b) ldentificar las caracteristicas de la comunicacién dentro de la institucion

seleccionada.
c) Determinar las condiciones del trabajo en equipo en la institucion a estudiar.

d) Identificar las caracteristicas del liderazgo, comunicacién y trabajo en

equipo en relacion al clima organizacional.



CAPITULO Il ,
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ENFOQUE Y TIPO DE INVESTIGACION

Desde un enfoque mixto, es decir, cuantitativo con apoyo de algunas técnicas
cualitativas, el presente estudio investigatiSvo es de tipo: Explicativo —

Descriptivo y estudio de caso.

Se utiliza el presente tipo de investigacion teniendo en cuenta que se debe
analizar e interpretar la situacion actual que vive la institucion a través de los
instrumentos de base a utilizar (encuestas estructuradas) con el personal objeto
de estudio, los resultados arrojados seran pruebas para la realizacion del
respectivo informe que sera instrumento de medida para el mejoramiento del

clima de la institucion BCB.

Desde las estrategias propias de la investigacion cualitativa, en donde se tomo
como instrumento la realizacion de entrevistas a los niveles directivos y analisis
documental reportado por la institucion. Esto, teniendo en cuenta que el clima
laboral es un componente multidimensional formado por el conjunto de

diferentes climas que conviven en una misma organizacion.

Dentro de los diversos grupos conformados en la institucién, para el presente
estudio se aplico la técnica de investigacion Organizational Climate

Questionarie, propuesta por Litwin y Stringer (1968).

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existe 3 estrategias
para medir el clima organizacional; la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de sus empleados; la segunda, es hacer
entrevista directa a los trabajadores; y la méas utilizada, es realizar encuesta a
todos los trabajadores a traves de uno de los cuestionarios disefiados que han
sido aplicados y validados en otros contextos para procesos de medicion de

clima, en el presente estudio se aplica una de las herramientas utilizadas por



Litwin y Stinger (1968), el cual corresponde a Organizational Climate

Questionare. (Garcia Solarte Monica, 2009)

3.2. Técnicas e instrumentos de la investigacion

Las técnicas aplicadas por Litwin y Striger, han logrado determinar que el clima
organizacional se refiere a las caracteristicas del clima que son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeifian dentro de la
organizacion, el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el
comportamiento laboral, es considerada una variable transversal a la

organizacion.

Entre las alternativas para estudiar el clima, se aplico la técnica de Litwin y
Stinger, (cuestionario con escalas de respuesta de 1 a n...), un cuestionario

aplicado a los miembros de la organizacion.

Estructura del cuestionario: Este cuestionario esta estructurado por 20 items,
estos constituyen las 3 dimensiones del clima. Las preguntas son de base
cerrada, con alternativas de respuesta en opcién multiple, con estimacién en
escala de Litwin y Stringer de cuatro puntos. Las categorias de respuesta que lo

componen son las siguientes:
Muy de acuerdo MA  De acuerdo A
En desacuerdo D Muy en desacuerdo MD

Entrevista: Esta se dirigié a una muestra de interés para la investigacion y por el
acceso facil y oportuno a cargos directivos dentro de la organizacion, con el fin
de contrastar los resultados obtenidos de los cuestionarios e incidir sobre los

aspectos que se hayan revelado como los mas importantes.



3.3. Poblacién beneficiada

De manera directa sera beneficiaria del estudio investigativo la institucion del
sector financiero BCB, quien se encuentra localizada en el Municipio de Bolivia,
Departamento de Bolivia, contando con una totalidad de 18 trabajadores
vinculados al momento de la investigacion, de los cuales 2 corresponde al
rango de lideres de los procesos de gestion, los demas trabajadores de menor

rango en cumplimiento de sus funciones asignadas.



3.4.

Operacionalizacion de variables

Tabla 2-1:

Operacionalizacion de variables.

CODIGO

DIMENSION

AFIRMACION

()

05zvd3an

1. La filosofia de los jefes enfatizan en el factor humano, cémo se sienten
las personas, escucha nuestras sugerencias.

2. El jefe tiene en cuenta ideas y aportes de su gente para la toma de sus
decisiones

3. Se permite la participacion activamente en reuniones de trabajo, se
escuchan opiniones pero no son factor para la toma de decisiones del jefe

4. No importa el buen desempefio, ni las sugerencias, lo importante es
cumplir con las metas propuestas

5. Se considera al jefe como un buen lider en el equipo de
trabajo

(02)

COMUNICACION

1. Hay comunicacion facil con los directivos de la institucién

2. Se informa desde las directivas sobre el desempefio de
trabajo de los colaboradores

3.Existe buena comunicacién entre las diferentes areas de trabajo

4. La productividad se ve afectada por la falta de planificacion vy
organizacién

5. Se puede entablar una conversacion con mi jefe inmediato

(3L1)

0dIND3

N3 Orvavyl

1. En el equipo de trabajo hay mucha colaboracion entre todos, y permite
obtener ciertos resultados

2. Cuando se asignan responsabilidades y se asumen compromisos
dentro de los equipos de trabajo, todos participan activamente en el
proceso

3. Hay respeto y consideracion por las maneras de pensar, sentir y actuar
de los demas

(1)

TVYNOIJDVZINVOHO VINITD

4. Las personas del equipo de trabajo interactian
positivamente con el fin de alcanzar de la mejor manera los objetivos de la
organizacién, antes que sus intereses personales

5. Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco

1. En esta instituciéon, los directivos piensan que si todas las personas
estan motivadas y contentas, la productividad aumentara notoriamente.

2. En esta institucién, es bastante complicado conocerse entre las
personas.

3. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra

4. Las relaciones jefe - trabajador, tienden a ser agradables

5. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima laboral agradable y
sin tensiones.




3.5. Analisis de resultados

El presente capitulo se muestra de manera detallada a través de graficas, los
resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los empleados de la

institucién objeto de estudio-.

Teniendo como base los resultados obtenidos, se procede a realizar el
respectivo andlisis de cada una de las preguntas concernientes a las
tres dimensiones estudiadas y la otra dimension que corresponde al factor

principal, clima organizacional.

Este analisis permite conocer a fondo la percepcién que tiene cada uno de los
empleados concerniente al estilo de liderazgo, la comunicacion, el trabajo en

equipo y el clima organizacional manejado dentro de la organizacion

3.6. Estructura de la Dimension- Liderazgo

Para analizar esta dimension se aplicaron 5 items que se exponen a

continuacion:

Factor humano motivado

Ideas y aportes para la toma de decisiones
Participacion activa en reuniones de trabajo
Relacién desempefio — metas propuestas

o bk~ 0N PE

Liderazgo en el equipo de trabajo



Figura 6-1: Factor humano motivado

1. La filosofia de nuestros jefes enfatizan en el factor humano, como

se sienten las personas, escucha nuestras sugerencias.

H Acuerdo
Total Acuerdo
B Desacuerdo

H Total Desacuerdo

En la presente grafica podemos observar que 89% de los empleados estan de
acuerdo con esta afirmacioén, lo que nos quiere deducir; que para el jefe de esta
dependencia el factor humano es muy importante dentro de su equipo de
trabajo, lo que le ha permitido tener en cuenta la satisfaccion del empleado a
manera de atender sus estados emocionales y estar alerta a escuchar sus
opiniones y sugerencias con respecto a sus tareas y metas por cumplir. Por lo
anterior, podemos decir que este departamento cuenta con un lider
participativo, ya que aqui es contundente el desarrollo del individuo para el

crecimiento de la organizacion.



Figura 6-2: Ideasy aportes para la toma de decisiones

2. Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y aportes para la toma de sus

decisione

M Total de Acuerdo

Acuerdo
B Desacuerdo

H Total en Desacuerdo

La grafica 2, nos sefiala que el 62% de los empleados afirman que dentro de
esta dependencia el jefe tiene en cuenta las ideas y los aportes expuestos por
cada uno de ellos para la toma de sus decisiones, esta anotacion nos permite
determinar que dentro de esta dependencia se cuenta con un lider democratico
gue aparte de escuchar sus opiniones y sugerencias las coloca en
consideracion para la solucién de los conflictos que se presentan dentro del
entorno. Este lider les permite a sus subordinados expresar libremente sus
sentimientos y maneras de pensar provocando en ellos motivacion y sentido de
pertenencia por su area de trabajo y por su institucion en general. De igual
modo, vemos que tan solo el 28% de los empleados no estan de acuerdo, lo
gue corresponde a 5 de ellos, existen individuos que solo se centran en cumplir



sus metas no les importa ni tienen en cuenta las dificultades que se presenten

en el entorno por lo tanto, no dicen ni opinan nada al respecto.



Figura 6-3: Participacion activa en reuniones de trabajo

3. Participo activamente en reuniones de trabajo, se escuchan mis opiniones

pero no son factor para latoma de decisiones de mi jefe

0% 11%

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

En este departamento se cuenta con un lider participativo, observando que el
72% de los empleados aceptan esta afirmacion, lo que nos quiere decir que
dentro de esta dependencia los empleados tienen la oportunidad de participar
activamente en las reuniones de trabajo donde pueden expresar sus puntos de
vista con respecto a cualquier novedad que se esté presentando en el ambiente
0 de igual forma ayudar a replantear algunas metas propuestas por su jefe
inmediato, aunque las opiniones expuestas por ellos no son tenidas en cuenta
para la toma de decisiones, solo el hecho de ser escuchados y expresas sus
propios pensamientos los hace sentir que son parte fundamental de la
institucion. Con respecto al 28% que estan en desacuerdo, podemos decir que

son personas de muy pocas palabras 6 timidas que simplemente no participan



activamente en las reuniones de trabajo por lo tanto le es indiferente las

situaciones que se presenten en el departamento.



Figura 6-4: Relacion desempefio — Metas propuestas.

4. Aqui no importa el buen desempefio, ni las sugerencias, lo importante es

cumplir con las metas propuestas.

B Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Con referente a esta pregunta podemos determinar que en esta institucién si
importa el buen desempefio laboral, y si se tienen en cuenta las sugerencias,
que lo mas importante no es cumplir con las metas establecidas por la
institucién. Dentro de estos resultados existe casi igualdad en los que estan de
acuerdo y los no estan de acuerdo con esta afirmacion, teniendo en cuenta los
analisis anteriores la institucion BCB se preocupa por el factor humano en
cuanto a sus emociones, sentimientos y actitudes los que son denominados
como factor determinante de generar un buen desempefio laboral. En
contradiccion a esto, las personas que si estan de acuerdo con esta denotacién
se puede observar que son empleados que una u otra manera no les han sido



escuchadas sus sugerencias 0 simplemente estan dentro de la organizacion

para cumplir un objetivo especifico dado por su inmediato.



Figura 6-5: Liderazgo en el equipo de trabajo.

5. Considero a mi jefe como un buen lider en el equipo de trabajo

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

En esta grafica se puede observar un alto indice de aceptacion con respecto a
esta afirmacion, lo que nos permite concluir que el 95% de los empleados se
encuentran totalmente satisfechos con el estilo de liderazgo que maneja su jefe
inmediato, es un muy importante esta aceptacibn por parte de los
subalternos, teniendo en cuenta que un buen lider permite generar un ambiente
favorable dentro del equipo de trabajo y al trabajar en un entorno agradable se
permite contar con personal satisfecho y dispuesto a desarrollar eficientemente
cada una de sus tareas asignadas cumpliendo a cabalidad con las metas
propuestas por la organizacion. Podemos ver que solo una persona estuvo en
desacuerdo con esta afirmacion, lo que permite deducir con certeza que se
cuenta con estilo de liderazgo comunicativo, participativo y con estrategias para

el manejo adecuado de su gente quienes son su razon de ser.






3.7. Estructura de la Dimension- Comunicacion

Para analizar esta dimension se aplicaron 5 items que se expone a

continuacion:

a) Comunicacion con directivos de la organizacion
b) Informacion del desempeiio

c) Comunicacion entre las areas de trabajo

d) Productividad en planificacion y organizacion

e) Dialogo con mi jefe inmediato
Figura 6-6: Comunicacion con directivos de la organizacion

1. Me comunico facilmente con los directivos de la institucion

11% 11%

M Total Acuerdo
Acuerdo
B Desacuerdo

H Total Desacuerdo

Se puede determinar segun los resultados vistos en la presente tabla con un
67% de afirmacion por parte de los empleados, que se maneja dentro de la
institucién una comunicacién de tipo ascendente, lo que nos quiere decir que

los directivos de la organizacién escucha y permite conocer las necesidades y



falencias que presenta cada uno de sus subalternos, esta comunicacion
directivo — empleado es fundamental para la misma institucion, teniendo en
cuenta que son los empleados los que conocen el dia a dia de las situaciones
presentadas en el entorno, por lo tanto, le facilita a los gerentes retroalimentar
informacion ya que estar enterados de los cambios y momentos por los
que pasa y vive la organizacion es estar siempre conectado al mundo de ella, y
alertarse en momentos criticos para la implementacion de estrategias efectivas
que conlleven a la institucidbn a generar ventajas competitivas que permitan la
productividad organizacional. En contraste a lo anterior, se muestra que el 33%

de los empleados no se les facilita dialogar con el directivo.
Figura 6-7: Informacion de desempefio.

2. Soy informado por la directiva sobre mi desempefio

M Total Acuerdo

Acuerdo

M Desacuerdo

55%

B Total Desacuerdo

En este esquema muestra que los directivos conocen las funciones que realizan
los empleados de cada departamento, lo confirma el 72% de ellos, aqui se

destaca el manejo de un tipo de comunicacion descendente, este tipo de



comunicacién le permite al directivo conocer las habilidades y capacidades de
cada empleado y tener un conocimiento global de su desempefio.
Recompensar e incentivar a los trabajadores por su eficiente desempefio le
permite a la institucién ganar un motor activo mas para el desarrollo efectivo de
los procesos que se ejecutan dentro de la organizacién. El 28% se encuentran
en desacuerdo, existe areas que la directiva no consideran transcendental para
el desarrollo del cumplimiento de metas quizas son estos los empleados que
hacen parte de ella, o en ciertas ocasiones la gerencia pasa por desapercibido

su desempefio laboral.
Figura 6-8: Comunicacion entre las areas de trabajo.

3. Existe buena comunicacion entre las diferentes areas de trabajo

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

En la grafica 8, el 78% de los encuestados afirman que existe una buena
comunicacién entre los departamentos de la institucién, esto determina que se



cuenta con una comunicacién de tipo horizontal, una comunicacion efectiva
entre los lideres de cada area permite integracion y coordinacién entre los
miembros del mismo nivel jerarquico, esta cordial relacion fomenta equipos de
trabajo eficaces ya que los procedimientos que se manejan son planificados y
organizados lo que va facilitar obtener alternativas estratégicas que permitan

tomar decisiones mas rapidas y efectivas.



Figura 6-9: Productividad en planificacion y organizacion.

4. Laproductividad se ve afectada por la falta de planificacion y

organizacion

M Total Acuerdo
Acuero
B Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Esta grafica nos ayudar a descifrar que el 61% de los empleados no estan de
acuerdo con esta afirmacion, lo que permite concluir que dentro de esta
organizaciobn los objetivos estipulados y las metas trazadas estan
completamente establecidas, existe puestos de trabajos bien definidos por
personas competentes para desarrollar cada una de sus funciones. Pero, no se
puede desconocer el alto indice de personas que si estan de acuerdo con esta
afirmacion, aqui podemos resaltar el método de observacion utilizado durante la
visita realizada a este departamento, donde por medio de comunicaciones
informales se detectaron diversas falencias, dentro de estas podemos sustentar
que resto de las personas que estan de acuerdo con esta afirmacion, no es que
consideren que la productividad se vea afectada por la planificacion y
organizaciéon, ellos comentan que en ocasiones se maneja dentro del area

mucha presion para el cumplimiento de metas lo que provoca sin lugar a dudas



un desequilibrado estrés y a su vez, desmotivacion para desarrollar sus

funciones.

Como podemos ver estos aspectos son factores claves para el impedimento de
la productividad de la institucion, ya que si no se cuenta con un factor humano
motivado para hacer sus cosas posiblemente no se cuente con el desarrollo de

las metas por alcanzar.
Figura 6-10: Dialogo con mi jefe inmediato.

5. Puedo entablar una conversacién con mi jefe inmediato

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Se muestra una cifra de aceptacion significativa con respecto a esta pregunta,
el 94% de los encuestados afirman que la comunicacion con su jefe inmediato
es fluida. Cuando existe retroalimentacion dentro de un equipo de trabajo, es
una ventaja competitiva frente a los demas equipos, teniendo en cuenta que se



crea un ambiente agradable de apoyo, compafierismo y confianza factores
importante para trabajar con espero y positivismo para el cumplimiento efectivo

de las metas programas por la institucion.



3.7.1. Dimension de trabajo en equipo
Para analizar esta dimension se aplicaron 5 items que se expone a

continuacion:

Colaboracion entre los equipos de trabajo
Participacion activa con las responsabilidades
Respeto mutuo

Interaccion para el logro de los objetivos

ok w0 NP

Nivel de satisfaccion en el trabajo en los equipos de trabajo
Figura 6-11: Colaboracion entre equipos de trabajo.

6. Siento que en mi equipo de trabajo hay mucha colaboracion entre

todos, y nos permite obtener ciertos resultados

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

H Total Desacuerdo

Esta respuesta dada por parte de los empleados de BCB nos confirma que
veridicamente se cuenta con eficientes trabajos en equipos en los
departamentos de la institucion, estos resultados son concernientes del modelo

de liderazgo que se aplica dentro de las diferentes areas, un lider efectivo



permite generar un ambiente de motivacion y satisfaccion laboral en cada uno
de sus subalternos, amistad y apoyo entre ellos mismo para seguir trabajando
unidos con el proposito de obtener metas transcendentales que permitan lograr

el éxito en todos los procesos administrativos.
Figura 6-12: Participacion activa con las responsabilidades.

7. Cuando se asignan responsabilidades y se asumen compromisos
dentro de mi equipo de trabajo, todos participan activamente en el

proceso

B Total Acuero
Acuerdo
B Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Esta grafica nos permite analizar que existe apoyo mutuo dentro de los equipos
de trabajo, todos los integrantes participan activamente y con responsabilidad
en las tareas asignadas por el jefe inmediato. Es de resaltar que el indice de los
empleados que no estan de acuerdo con esta afirmacion no es del todo baja,
corresponde al 39% casi la mitad de los subalternos, podriamos decir al
respecto que corresponde a un departamento donde existe un clima laboral
pesado donde sus jefes son personas frias, estructuradas, insociables esto



genera un ambito desagradable donde los mimos miembros de los equipos
buscan centrarse solo en realizar lo que le corresponde sin importarle una

relacion amistosa o cordial con su compafiero de grupo.



Figura 6-13: Respeto mutuo

8. Hay respeto y consideracion por las maneras de pensar, sentir y
actuar de los demas

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Como se puede observar todos los empleados estuvieron de acuerdo con esta
afirmacion, lo nos permite exponer que dentro de esta organizacion se respeta
las culturas, creencias, pensamientos y actitudes de todos los empleados. Este
aspecto es muy importante como politica institucional de la institucién, ya que
cada persona tiene el derecho de ser libre y expresar sus propias opiniones,
esto para la institucién es un valor agregado porque permite que cada individuo
demuestre y divulgue sus capacidades intelectuales para poder asi desarrollar
el ejercicio de sus responsabilidades con la institucion.



Figura 6-14: Interaccion para el logro de objetivos.

9. Las personas del equipo de trabajo interactuan positivamente con el
fin de alcanzar de la mejor manera los objetivos de la organizacion,

antes que sus intereses; personales

M Total Acuerdo
Acuerdo
B Desacuerdo

M Total Desacuerdo

En este aspecto vemos reflejado el sentido de pertenencia por la institucion, la
existencia de un trabajo en equipo que se creado y se ha venido cultivando dia
a dia, permite que el amor y el espiritu de pertenencia por la institucién se
transforme en la lucha de darlo todo con efectividad para lograr alcanzar en
equipo toda las metas y objetivos establecidos por la entidad. Aqui los intereses
personales pasan a un segundo plano, teniendo en cuenta que las estrategias
gue se realizan por obtener un equipo unido trabajando de la mano en conjunto,
permiten lograr conseguir gente perseverante y comprometida para alcanzar

productividad, desarrollo y posicionamiento institucional.



Figura 6-15: Nivel de satisfaccidn en el equipo de trabajo.

10.Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

En esta pregunta cerramos y concretamos que en la institucion BCB se cuenta
con eficientes equipos de trabajo. Lo que le permite a la organizacién generar

ventajas competitivas y desarrollo institucional.

3.7.2. Dimensién Clima organizacional

Para analizar esta dimension se aplicaron 5 items que se expone a
continuacion:
1. Productividad en la institucién

Interaccion entre los empleados
Confianza entre comparieros de trabajo

Relacién Jefe empleado

o & 0N

Percepcioén del clima organizacional



Figura 6-16: Productividad en la institucion.

11.En esta institucion, los directivos piensan que si todas las personas
estan motivadas y contentas, la productividad aumentara

notoriamente.

M Total Acuerdo
Acuerdo
B Desacuerdo

M Total Desacuerdo

Esta imagen refleja el tipo de liderazgo que se maneja dentro de la institucion,
la satisfaccion y motivacion de las personas que muestran como resultados la
productividad en sus actividades desarrolladas en pro del bienestar de la
organizacién. Una organizacion nace con la idea principal de obtener a corto
plazo productividad y desarrollo en su marco, esta visibn marcada por la
directiva se alcanza a través de la implementacion de estrategias gerenciales
que permitan mantener la institucion a la vanguardia de sus competidores, y
para eso, se hace indispensable contribuir con herramientas efectivas dentro
de los entornos internos y externos que permitan fomentar un valor agregado

para la ayuda del cumplimiento del objetivo final. Podemos desarrollar esta



pregunta con una operacion administrativa. Institucién productiva = lideres

efectivos - empleados motivados - objetivos alcanzados.



Figura 6-17: Interaccion entre las personas.

12.En esta institucion, es bastante complicado conocerse entre las

personas.

M Total Acuerdo
Acuerdo
B Desacuerdo

B Total Desacuerdo

En lo concerniente a esta respuesta se observa en la grafica que la mayoria de
los empleados se encuentran en desacuerdo con esta afirmaciéon, por lo que
nos permite decir que dentro de esta institucion existen buenas relaciones
interpersonales entre los empleados. Sustentado bajo conversacion sostenida
con algunas miembros de la institucion se pudo constatar que la direccion
realiza con frecuencia eventos sociales donde su principal objetivo es integrar y
hacer que los miembros del equipo BCB se interrelacionen para formar una

familia integral.



Figura 6-18: Confianza entre compafieros de trabajo

13.Las personas dentro de esta organizacion no confian

verdaderamente una en la otra

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

La presente grafica nos permite deducir que dentro de la organizacién existe
confianza entre los compafieros de trabajo, el 61% estuvieron en desacuerdo
con esta afirmacion, lo que permite concluir que existe ahinco entre los equipos
de trabajo por esta raz6n se ha generado confianza y armonia entre ellos
ocasionando un ambiente laboral agradable dentro del departamento en que
laboran. Contrario a esto vemos que solo 2 personas aceptan esta afirmacion
que no se considera nimero elemental para sesgar este andlisis positivo al

caso.



Figura 6-19: Relacién jefe - trabajador

14.Las relaciones jefe - trabajador, tienden a ser agradables

M Total Acuerdo
Acuerdo
M Desacuerdo

B Total Desacuerdo

Se observa que el 89% de los empleados se sienten bien con sus jefes, pues
conllevan una buena relacion con ellos, lo que permite generar satisfaccion
laboral, motivacion, sentido de pertenencia por su institucion y sus propias
actividades a desarrollar. Un buen lider es comunicador y donde hay
comunicacién fluida hay buenos y eficientes trabajos en equipos, que como
resultado muestran logros de metas transcendentales que son apoyo al

crecimiento organizacional



Figura 6-20: Percepcion del clima organizacional.

15.Esta organizacion se caracteriza por tener un clima laboral

agradable y sin tensiones.

11% 0%
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En esta grafica refleja que el 89% de los empleados afirman que cuentan con
un clima laboral agradable y sin tensiones, lo que nos permite concluir que
dentro de los departamentos de la organizacion los equipos de trabajo laboran
bajo un ambiente armonioso, agradable y sin sometimientos, ellos conciben el
apoyo por parte de sus lideres lo que ha hecho que se fomenten equipos
sélidos y confiables para trabajar y cumplir con las responsabilidades asignadas
por la organizacion. Por ultimo se puede destacar que la percepcién que los
trabajadores tienen sobre el clima organizacional de la institucion BCB es
aceptable, como bien sabemos, muchos factores repercuten el clima, en este

caso podemos hacer una evaluacién generalizada y concertamos que €s0s



factores han sido manejados y supeditados a estrategias eficaces que han

permitido estos importantes resultados.

3.8. Identificacion de los aportes de las variables al clima organizacional

3.8.1. Liderazgo democratico

- El propdsito principal del lider BCB es suplir las expectativas del entorno
organizacional, por lo tanto, ser modelo de liderazgo es clave de generacion de

ventajas competitivas que permiten el éxito organizacional.

El lider contribuye a través de sus estrategias efectivas a consolidar un equipo
de trabajo motivado, satisfecho y comprometido con la mision de la

organizacion.

Los lideres escuchan opiniones e ideas y sugerencias aportadas por el equipo

de trabajo, como herramienta Util para la toma de decisiones acertadas.

Para el lider BCB el factor humano es el motor de fuerza clave para contribuir y

consolidar un ambiente laboral agradable.

3.8.2. Comunicacion Efectiva

La comunicaciéon fluida en BCB es considerada una funcion estratégica que
permite generar un valor agregado a la institucion.

La comunicacién como vertiente interna de la organizacion aporta a la gestion

de los procesos administrativos.

Las técnicas para contribuir a una comunicacion fluida dentro de la
organizacion, ha formulado diferentes acciones extraordinarias que permiten

enfrentar situaciones adversas por las que en el diario vivir pasa la institucion.



- Contar con este tipo de comunicacion en la institucion BCB le ha permitido
generar competitividad y productividad en el mercado global financie



3.8.3. Equipo de Trabajo Comprometido

El compromiso en los equipos de trabajo, el reconocimiento y la participacion de
los empleados han sido factores relevantes para la generacion de un clima

laboral satisfactorio para la institucion BCB.

Contar con una comunicacion fluida entre las personas, basada en confianza y
apoyo mutuo, le ha permitido a la institucion BCB contar con personas con
vocacion de trabajo en forma asertiva y motivada, construyendo dia a dia un

tejido social integrado, consolidado y competitivo.



4.1.

1)

2)

3)

4)

CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y PERSPECTIVAS

CONCLUSIONES

El presente estudio de investigacion permitid obtener a través del
instrumento de medicion implementado, una vision mas amplia y
profunda sobre la percepcién de los empleados con referencia al clima
organizacional de la institucion BCB de Bolivia. Finalmente, se logré
determinar las caracteristicas de las dimensiones sefialadas para objeto
de estudio, como se encuentran y como influyen cada una de estas en el

clima organizacional.

Dentro la instituciéon Grupo BCB se logré determinar segun los analisis
realizados, que existe un estilo de liderazgo Democratico, teniendo en
cuenta que sus lideres muestran caracteristicas transcendentales que

determinan un manejo de direccion efectiva.

Los directivos y jefes del Grupo BCB son considerados hoy dia lideres
expertos, optimistas y flexibles, que construyen relacion de confianza y
apoyo en sus equipos de trabajo, creando gente competitiva y
comprometida con desempefios excelentes para lograr que la
organizacién evolucione bajo una vision de vanguardia, con el propdsito
de crear valor econémico, ecoldgico y social sostenible, cumpliendo asi;

con el principal objetivo de la organizacion.

La comunicacibn en el ambito laboral es un tema que afecta

directamente el cima de las organizaciones y, si se maneja



5)

6)

7)

8)

correctamente, permite a las personas sentirse comodas y apreciar

la institucion en la que trabajan.

El BCB se caracteriza por el manejo de una comunicacion efectiva, factor
que le ha permitido desenvolverse dentro de un entorno ampliamente
competitivo y productivo, esto debido a la eficiencia de los equipos de
trabajo con los que se compromete diariamente a desarrollar sus
procesos organizacionales. ElI fenomeno de comunicacién ha permitido
en gran manera la integracién, motivacién y comprension de todos los
empleados para detectar, analizar y lograr con mayor eficiencia el
cumplimiento de todas las actividades dirigidas.

Estimular el trabajo en equipo no sélo permiti6 mejorar el clima
organizacional, sino también que las institucions obtengan el maximo

beneficio de sus empleados..

Segun analisis realizado, el BCB cuenta con un eficiente trabajo en
equipo, lo cual lo demostraron los resultados obtenidos mediante las

encuestas realizadas a los trabajadores de la institucion.

Un recurso humano motivado, apoyado y comprendido genera equipos
de trabajo consolidados y comprometidos para el cumplimiento de la
mision establecida por la organizacion. BCB se caracteriza por contar
con lideres que implementan acciones estratégicas que le han permitido
generar un ambiente confortable y de satisfaccion laboral, donde todos
los equipos de trabajo diariamente ponen su maximo impulso y ahinco
para cumplir con eficiencia todos los propdsitos establecidos, este es el
resultado de contar con una institucion innovadora, competitiva y en

desarrollo organizacional.



9) En las organizaciones actuales el trabajo en equipo debe tener un
beneficio cuantitativo y cualitativo, resultado de un trabajo sinérgico (uno
mas uno no es igual a dos), facilitando el logro de metas y el proceso

mismo de productividad.



10)Este trabajo debe ser una practica diaria, sistematizada y bien
estructurada en la organizacién, teniendo que los resultados obtenidos
seran optimos en el tiempo, redundando en satisfaccidon de nuestros
clientes internos y externos, creando un ambiente laboral amigable
estableciendo un impacto positivo en el estado de animo de los
miembros de la organizacion, estableciendo relaciones sociales

adecuadas y con canales de comunicacion claros y efectivos.

11)Una caracteristica importante del trabajo en equipo es establecer
espacios de creatividad e innovacién, que permita la participacioén activa
y dindmica de las personas, implementando un ambiente laboral de
escucha mutua, sin tener en cuenta los niveles jerarquicos, sino
valorando sin distincion todas las opiniones, encaminadas al
cumplimiento de objetivos de la organizacion. El trabajo en equipo es
una herramienta donde se puede llegar a conocer las capacidades,
limitaciones, formas de pensar y de enfrentar diferentes situaciones, por
cada uno de los que integran el equipo de trabajo y este se basa en
la tolerancia por la diferencia, el respeto, convivencia, permitiendo
sacar un provecho de una forma mas eficiente a cada una de las ideas

gue individualmente no tendrian impacto en las empresa.

12)A través de la consulta de diferentes autores para la realizacion la
presente investigacion, se pudo establecer un proceso de interaccién
entre el capital humano y las organizaciones, proceso en el que se
involucran las necesidades de una organizacion y asi mismo las
necesidades de un empleado, si es posible vincularlas de una forma
beneficiosa, se generan efectos exitosos, se habla de ser co-responsable

donde las tareas que realizan otras personas son importantes para



obtener resultados que generen impacto dentro de la organizacion,
donde las competencias, la experticia técnica y el apoyo que se pueda
ofrecer a los colaboradores debe ser en el momento justo y preciso en la

empresa.

13)En las empresas no es muy notable la presencia de lideres que
estimulen a sus equipos o grupos de trabajo, por lo tanto es importante
fortalecer el carisma y las habilidades del Lider, con el fin de promover
su motivacién e interés por mantener excelentes resultados en la
organizacién, fomentando la interaccion y el respeto entre los lideres y
los miembros del equipo de trabajo, porque se genera un ciclo de
confianza, claridad, comunicacién y objetivos claros que permiten un

desemperio reflejado en la produccion en beneficio de la organizacion.

14)Los lideres deben poseer caracteristicas como el sentido de
cooperacion, iniciativa, entusiasmo, relaciones interpersonales, siendo
guias orientadores, deben fortalecer el proceso de aprendizaje y
habilidades de los integrantes de los Equipos de Trabajo, si sumamos el
estimulo de la motivacibn a este proceso, un trabajador satisfecho
trabaja con gusto y representa mejores resultados. No todos aportan de
igual forma unos aportan sinergia, dinamismo y otros experiencia,
orientando de esta manera a un pensamiento creativo y directivo, siendo
cada uno de los miembros una pieza especial de engranaje de la

organizacion.

15)Actualmente toda organizacion es susceptible de implementar procesos
de cambio en su interior, pero antes es necesario estudiar el estado en

que se encuentra, identificando los factores que debe fortalecer,



haciendo procesos innovadores que beneficien el clima organizacional
de laempresa y por lo tanto la productividad para conseguir mejores
resultados en la comunicacion, se tiene que considerar la asertividad
al interior de los equipos de trabajo, esto dando como resultado el
poder expresar los pensamientos de una forma equilibrada. Esto se
puede resumir que la organizacion, sus lideres y empleados deben ser
conscientes gue al emprender un proceso de cambio o de
transformacién en su interior, se deben implementar unas etapas que
van desde la union y formacién del equipo, hasta el establecimiento de
sus relaciones, expectativas y consolidacibn del mismo. Lo mas
importante de este documento es que cuando una organizacion prospera
es porque existe un equipo competitivo, conformado por personas
satisfechas, con capacidades, habilidades y objetivos conformes a la

mision y vision de su organizacion.

16)Se debe fomentar en las organizaciones la solidaridad humana tanto
adentro como fuera de las diferentes dependencias, solidaridad
entendida como camaderia e interés por mi y por el otro, constituyendo
en equipos mas solidos y posicionados que generen altos estandares de

calidad en todos sus dimensiones personal. Laboral y social.

17)El clima organizacional en la institucion BCB es hoy una estrategia clara
de crecimiento, lo que ha hecho una entidad competitiva, consolidada y
enfocada a satisfacer plenamente las expectativas tanto para sus
empleados como para su sector externo (clientes, proveedores,
accionistas). Comprender y adelantar acciones que permitan
conglomerar equipos de trabajos efectivos, son tareas estratégicas

desarrolladas por un lider comprometido por un modelo de gestién en



crecimiento rentable de un sistema bancario que busca contribuir al

progreso y desarrollo de la economia de Bolivia.

18)Finalmente, con los resultados obtenidos y andlisis realizados del
presente estudio investigativo se puede afirmar que las dimensiones
estudiadas; Estilo de liderazgo, la comunicacion y el trabajo en equipo

aportan significativamente al clima laboral de la institucion BCB,

19)Sin embargo, a pesar de los resultados obtenidos se sugiere para
estudios posteriores la formulacion de acciones que contribuyan a
fortalecer la percepcidon de aquellos empleados que encuentran

deficiencias en las gestiones administrativas.

4.2. PROYEC}CION VISION, Y RECOMENDACIONES EN BASE A LA
INVESTIGACION REALIZADA.

1) Es recomendable realizar continuamente capacitaciones a los niveles
directivos y jefes inmediatos con respecto a los estilos de liderazgo y la
importancia de generar un ambiente laboral agradable

2) Es conveniente seguir realizando estudios de clima organizacional para
consolidar el estilo de liderazgo de los directivos, permitiéndole evaluar

el estado en el que se encuentra la organizacion.

3) Es de gran interés involucrar a todos los empleados en este tipo de
evaluaciones, ya que sus opiniones son de gran importancia para tomar

medidas correctivas que les permita obtener un mejor bienestar laboral.



4)

5)

6)

Los equipos de trabajo que forman una organizacion son indispensables
para el éxito de la misma por lo que cuanto mejores profesionales se
incorporen, mejor resultara el trabajo en equipo y el cumplimiento de

objetivos.

Estos equipos de trabajo deben interactuar de tal manera que los
vinculos que se establezcan garanticen la eficacia del buen
funcionamiento y la posibilidad de solucionar los conflictos que vayan
produciéndose de manera tal que den lugar a una tarea grupal
mancomunada que favorezca el buen desempefio empresarial. Por tal
motivo, para poder formar grandes equipos de trabajo, debemos primero
comenzar por conocer la mision, objetivos y cultura organizacional
evidenciando asi que es lo que necesita la organizacion. En segunda
instancia, debemos conocer qué es lo que quiere el area o sector que
tiene la necesidad.

En las organizaciones actuales el trabajo en equipo debe tener un
beneficio cuantitativo y cualitativo, resultado de un trabajo sinérgico (uno
mMAas uno no es igual a dos), facilitando el logro de metas y el proceso
mismo de productividad. Este trabajo debe ser una practica diaria,
sistematizada y bien estructurada en la organizacién, teniendo que los
resultados obtenidos seran Optimos en el tiempo, redundando en
satisfaccion de nuestros clientes internos y externos, creando un
ambiente laboral amigable estableciendo un impacto positivo en el
estado de animo de los miembros de la organizacién, estableciendo
relaciones sociales adecuadas y con canales de comunicacion claros y

efectivos.



7)

8)

9)

Una caracteristica importante del trabajo en equipo es establecer
espacios de creatividad e innovacion, que permita la participacion activa
y dindmica de las personas, implementando un ambiente laboral de
escucha mutua, sin tener en cuenta los niveles jerarquicos, sino
valorando sin distincibn todas las opiniones, encaminadas al
cumplimiento de objetivos de la organizacion. El trabajo en equipo es
una herramienta donde se puede llegar a conocer las capacidades,
limitaciones, formas de pensar y de enfrentar diferentes situaciones, por
cada uno de los que integran el equipo de trabajo y este se basa en
la tolerancia por la diferencia, el respeto, convivencia, permitiendo
sacar un provecho de una forma mas eficiente a cada una de las ideas

gue individualmente no tendrian impacto en las empresa.

A través de la consulta de diferentes autores para la realizacion de la
presente investigacion se pudo establecer un proceso de interaccion
entre el capital humano y las organizaciones, proceso en el que se

involucran las necesidades de una organizacion y asi mismo

las necesidades de un empleado, si es posible vincularlas de una forma
beneficiosa, se generan efectos exitosos, se habla de ser co-responsable
donde las tareas que realizan otras personas son importantes para
obtener resultados que generen impacto dentro de la organizacion,
donde las competencias, la experticia técnica y el apoyo que se pueda
ofrecer a los colaboradores debe ser en el momento justo y preciso en la

empresa.

10)En las empresas no es muy notable la presencia de lideres que

estimulen a sus equipos o grupos de trabajo, por lo tanto es importante



fortalecer el carisma y las habilidades del Lider, con el fin de promover
su motivacion e interés por mantener excelentes resultados en la
organizacién, fomentando la interaccion y el respeto entre los lideres y
los miembros del equipo de trabajo, porque se genera un ciclo de
confianza, claridad, comunicacion y objetivos claros que permiten un

desempefio reflejado en la produccién en beneficio de la organizacion.

11)Los lideres deben poseer -caracteristicas como el sentido de
cooperacion, iniciativa, entusiasmo, relaciones interpersonales, siendo
guias orientadores, deben fortalecer el proceso de aprendizaje y
habilidades de los integrantes de los Equipos de Trabajo, si sumamos el
estimulo de la motivacion a este proceso, un trabajador satisfecho
trabaja con gusto y representa mejores resultados. No todos aportan de
igual forma unos aportan sinergia, dinamismo y otros experiencia,
orientando de esta manera a un pensamiento creativo y directivo, siendo
cada uno de los miembros una pieza especial de engranaje de la

organizacion.

12)Actualmente toda organizacion es susceptible de implementar procesos
de cambio en su interior, pero antes es necesario estudiar el estado en
gue se encuentra, identificando los factores que debe fortalecer,
haciendo procesos innovadores que beneficien el clima organizacional
de la empresa y por lo tanto la productividad para conseguir mejores
resultados en la comunicacion, se tiene que considerar la asertividad al
interior de los equipos de trabajo, esto dando como resultado el poder
expresar los pensamientos de una forma equilibrada. Esto se puede
resumir que la organizacion, sus lideres y empleados deben ser

conscientes que al emprender un proceso de cambio o de



transformacion en su interior, se deben implementar unas etapas que
van desde la union y formacién del equipo, hasta el establecimiento de
sus relaciones, expectativas y consolidacion del mismo. Lo mas
importante de este documento es que cuando una organizacion prospera
es porque existe un equipo competitivo, conformado por personas
satisfechas, con capacidades, habilidades y objetivos conformes a la

mision y vision de su organizacion.

13)Se debe fomentar en las organizaciones la solidaridad humana tanto
adentro como fuera de las diferentes dependencias, solidaridad
entendida como camaderia e interés por mi y por el otro, constituyendo
en equipos mas solidos y posicionados que generen altos estandares de

calidad en todos sus dimensiones personal. Laboral y social.

14)El clima organizacional es todo lo que rodea a un colaborador en un
ambiente de trabajo y es de vital importanciacuidarlo;para que esto
suceda las empresas deben buscar la forma de brindar los beneficios
necesarios que logren que los colaboradores se sientan satisfechos en
su trabajo y asi crear un sano desarrolloque permita establecer un clima
organizacional saludable; las empresas deben tener presente dos cosas
fundamentales, la primera es que cada miembro sea reconocido por sus
diferentes habilidades y conocimientos; la segunda es saber cémo
utilizar las habilidades de los mismos, para beneficio de la organizacién

y sus colaboradores

15)La manera mas efectiva de identificar las habilidades y conocimientos
que los integrantes poseen es por medio del trabajo en equipo, debido a

que permite actuar en conjunto, asi los colaboradores se conocen unos



con otros y lograr de mejor manera los objetivos; cuando se piensa en
una organizacion en desarrollo constante, rapidamente se cree que hay
un excelente equipo, sin embargo el trabajar de esta manera facilita

muchos desafios y por consecuente obstaculos que demandan atencion.

16)Para poder desarrollar un trabajo en equipo tiene que existir un lider, que
sea capaz de crear un grupo de personas unidas y comprometidas y es
agui donde la gran mayoria de organizaciones enfrentan un obstaculo,

pues si no existe se reflejara en los resultados de los subordinados.

17)Para que exista un trabajo en equipo es importante la integracion, esto
Gnicamente lo puede lograr un buen dirigente, es por esta razén que
resulta importante el presente estudio, el cual identifica elementos que
facilitan el conocimiento para el buen desarrollo de un clima
organizacional a través de equipos de trabajo. En algunas
organizaciones el lider no piensa en el equipo, la relacion que tiene con
sus subalternos no es adecuada, y esto genera que los miembros de la
organizacién perciban un ambiente organizacional poco agradable, lo
que puede evitarse por medio de evaluaciones constantes para que no

afecte a los demas miembros del grupo.

18)Los lideres son facilitadores de la integracién de un equipo, donde lo
importante no es dar directrices de como hacer el trabajo, sino estimular
al grupo para que los individuos se integren del modo més efectivo,
normalmente tiene sueldos y beneficios superiores a los subordinados,
no porque sean mas habilidosos, como muchos creen, sino porque son
los responsables de obtener el maximo rendimiento de las habilidades de

Su equipo.



19)Los beneficios que los colaboradores puedan obtener de la organizacion
son estimulos muy importantes para la mejora constante de un clima
organizacional agradable, la mayor recompensa es que la organizacion
mantenga una relacion adecuada con sus empleados; como se sabe las
relaciones éticas permiten un trato equitativo, también estimular a los
empleados para que trabajen en equipo para un desarrollo constante,
debido a que ambas variables son vitales para el funcionamiento
adecuado de una organizacion; el objetivo de este estudio es determinar
la relacién entre el trabajo en equipo y el clima organizacional, por esto
es necesario consultar las diferentes investigaciones relacionadas a los
temas para que enriquezcan y apoyen la fundamentacion del contenido

del presente estudio; se detallan a continuacion.

20)Valencia (2014) en el articulo, El clima organizacional ¢como se siente la
gente en su trabajo? de la revista Enlace México, menciona que
muchas veces la rapidez y la exigencia del trabajo, no permiten darle
importancia a detalles que resultan fundamentales en las relaciones
cotidianas, entre los miembros de la organizacion y su desempefio; las
empresas mas productivas y exitosas son aquellas que estan en
constante evaluacion del clima, es ahi en donde se puede observar
mejor los procedimientos y actitudes de los colaboradores; existen
aspectos basicos que se observan cuando se realiza un diagnéstico del
clima, permite ver areas de la organizaciébn en donde se debe poner
mayor énfasis para lograr la sintonia y asi lograr un crecimiento personal

y de la organizacion a la que pertenecen.



21)Bardales (2014) en el articulo, Falta de compromiso igual a mal clima
organizacional, mas rotacion de personal dentro de un empresa, del
diario Gestidbn menciona que un colaborador que este comprometido con
Su empresa genera un cierto valor para la misma, es por ello que es
importante fomentar un nivel de compromiso, pero es un tanto dificil
averiguar sobre el nivel que poseen, ya que puede ser subjetivo.
También es necesario desarrollar un nivel de responsabilidad, para que
esto suceda hay que capacitar asi lograr que cada colaborador sepa
cual es objetivo de la organizacion, y cual es su rol dentro de la misma,
esto ayudara a que se sientan parte de la empresa, que tengan un
sentido de pertenencia profundo, y asi evitar un alto indice de rotacion
para lograr una mayor estabilidad asi como seguridad para los

integrantes de la empresa.

22)Flores (2014) en el articulo, el buen clima organizacional del periédico
digital El Popular, menciona que todas las personas tienen un caracter
distinto y por consecuente percibe las sugerencias o criticas de diferente
manera; definitivamente un buen clima organizacional garantiza que las
personas se sientan cémodos con el trabajo que realizan y permite
aspirar a un plan de carrera en la empresa; por el contrario si se sienten
insatisfechos con su entorno, la productividad bajara, lo que impedira que
efectlen sus tareas de manera eficiente y se sientan frustrados; las
organizaciones deben saber qué hacer para cuidar el ambiente laboral,
es por ello que es importante entender que el caracter de cada persona
es diferente y esto puede dar lugar a diferentes opiniones. También se
debe utilizar la comunicacion como herramienta principal para poder

llegar al consenso y no dejarse llevar por los rumores; la tolerancia



dentro de las organizaciones se basa en respetar las decisiones del
resto.

23)las claves para lograr un clima organizacional sano son, mezclar el juego
y el humor para asi poder brindarles a los colaboradores desafios e
involucramiento en las actividades, generar confianza en ellos, también
es importante, ayudara a crear un clima de innovacion y creatividad, los
especialistas mencionan que los principales problemas de las empresas
radica en creer que todas las personas poseen las mismas necesidades
y expectativas, el clima organizacional no es mas que una percepcion
colectiva de las personas en relacién con las practicas y procesos que
se desarrollan en una organizacion y es fundamental evaluarlo y

mantenerlo sano.

24)Victoria (2014) en el articulo, El impacto del clima organizacional, de la
revista Portafolio, menciona que el clima esta construido a lo largo de
un periodo de tiempo, este puede ser observable, medible y
cuantificable; en los dltimos afios las empresas se embarcan en el
desafio de controlar, el cambio de su entorno les exige reestructurar
de una manera mas adecuada la administracién del talento humano y
pilares fundamentales de la organizacién tales como las estrategias,
estructuras, procesos y recursos, su principal prioridad es el cuidado de
los miembros,ya que constituyen lo mas valioso para cualquier
empresa Y las que hacen posible los cambiosy transformaciones, y
asi influenciar en su totalidad el clima organizacional, por consecuente
es esencial generar las condiciones apropiadas en el entorno laboral, al
crear el entorno adecuado se puede estimular la percepcion para generar

un ambiente agradable, pero gestionar el clima de una organizacion



demanda de esfuerzo y voluntad, es por ello que es un verdadero
desafio en el cual hay que actuar proactivamente en crear y mantener las
condiciones de trabajo apropiadas para que cada miembro de la

empresa se sienta a gusto en su lugar de trabajo.

25) Cruzado (2015) en el articulo, El liderazgo impacta en un 70% en el
clima organizacional, del diario Gestion, menciona que los estudios de
clima organizacional buscan no solo la satisfaccion del colaborador, sino
generar valor econdmico al negocio; constantemente son mas las que
ven la necesidad de realizar encuestas para conocer cdmo se sienten
los colaboradores de una empresa, porgue son muchos los beneficios
gue este puede obtener; pero menciona que un buen liderazgo influye
mucho mas en la percepcion un clima siendo el mismo, de beneficio para
que crear un adecuado clima organizacional; los principales aspectos
gue las grandes compafiias toman en cuenta al realizar un estudio son:
el momento adecuado, la longitud de las encuestas y las consecuencias
sobre el desempefio de la empresa; es necesario evaluar el clima laboral
una vez por ailo ya que permite comparar resultados y mantener un

mayor control.

26)Lan (2015) en el articulo, Clave para asumirte como lider y cuidar al
empleado, de la revista semanal Alto Nivel, menciona que hoy en dia la
gran mayoria de jefes estin mas concentrados en los asuntos técnicos
gue en los empleados, tal como sus procesos, politicas, tecnologias,
contabilidad e indicadores; todos estos aspectos son necesarios para el
desempeiio exitoso de una organizacion, pero se olvidan del capital
humano brindandoles poca importancia, que al cabo del tiempo genera

cierta insatisfaccion de los mismos. Para poder generar o reconstruir la



confianza de los colaboradores es necesario realizar acciones, como
dedicarles tiempo, velar porque los lideres actien como entrenadores
para apoyarlos en su crecimiento, desarrollo y contribucidn; proveer de
buenas condiciones laborales, agradables, respetuosas, calidas y
atractivas, las cuales promuevan el buen trabajo y la comunicacion
efectiva de las personas, cuidar el espacio fisico, la limpieza, organizar
actividades recreativas y de integracion; proporcionar a los empleados
momentos de diversion y socializacion no es solo una buena accién
propuesta para que se sientan bien, sino una accion inteligente

destinada a mejorar el desempeiio individual y colectivo.

27)Rovira (2015) en el articulo, El trabajo en equipo es la fuente del éxito,
del periédico Equipo y talento, menciona que al momento de analizar el
trabajo es necesario tener auto- conocimiento ya que ayudara a fijar
los objetivos y retos de una forma consciente a la realidad, también el
entorno que se le dé a los miembros del equipo es primordial ya que
los equipos que triunfan son aquellos que trabajan en ambientes donde
el buen trato y respeto imperan entre compaferos; existen elementos
distorsionadores del ambiente, que es necesario identificar vy tratar,
siendo el trabajo del lider ayudar a mantener el ambiente necesario para

poder afrontar los problemas organizacionales que se le presenten.

28) Gutiérrez (2015) en el articulo, Liderazgo clave para empresas exitosas
en el futuro, de la revista Alto Nivel, menciona que son muchas las
personas que se preguntan qué factores llevaran a las empresas hacia
el éxito; la gran mayoria de organizaciones exitosas tienen algo en
comun, este factor que los ha llevado a atravesar obstaculos y que los ha

encaminado a la cima del éxito es poseer un gran lider. En varias



organizaciones existe una falta de ejemplo de un buen liderazgo, es por
ello que cada vez més directivos quieren desarrollarse, convirtiéndose en
una necesidad para las organizaciones; son pocos aquellos que tienen
un liderazgo joven y sano, que puede estar compuesto por distintos
factores. El liderazgo del futuro debe tener cuatro pilares fundamentales:
1. Claridad, para asi saber a donde quiere ir y qué es lo que quiere ver,
desde una vision de negocios. 2. Creatividad, que permitira a los grandes
lideres desarrollar caminos desde cero, innovar, asi como replantearse
nuevos horizontes en caso de que asi lo necesite la empresa. 3.
Compasion, la finalidad es sacar lo mejor de su gente y acompafiarla,
sumar a los miembros y desarrollar al resto del equipo 4. Coraje, la vida
de una empresa tiene subida y bajadas; los lideres del futuro deben tener
la inteligencia emocional para poder enfrentarse a obstaculos y no

dejarse vencer.

29)Holtz (2015) en el documento, Leyes para lograr equipos de alto
desempeiio de la revista Alto nivel, menciona que el trabajo en equipo
es crucial para lograr mejores resultados, mas eficiencia e innovaciéon en
las empresas; sin embargo no se ensefia ni se motiva a hacerlo, la
mayoria de las compafias premian los resultados individuales y no los
grupales; pero se sabe muy bien que las actitudes que se recompensan
y se refuerzan constantemente se mantienen. El trabajo en equipo, es
parte fundamental en todas las organizaciones, ya que este puede
generar un clima organizacional saludable que ayude al crecimiento de la

misma o viceversa.
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ANEXOS

El propésito de esta encuesta es garantizar que la empresa
Bancolombia se beneficie con sus opiniones, aportes y sugerencias.
Los resultados obtenidos seran utilizados para desarrollar planes de
accion, con el fin de ofrecer mejorar las politicas, practicas y

procedimientos de la organizacion.

Por favor responda el cuestionario individualmente sobre el que se le haran

prequntas posteriormente, No incluya su nombre, a menos que asi lo

desee.

PROCESO

Los resultados seran revisados y tabulados por el Consultor Desarrollo y
la informacion recopilada serd manejada con total confidencialidad y
objetividad. A la vez los resultados obtenidos se divulgaran con cada
una de las areas involucradas para ser analizadas y sugerir planes de

accion.



INFORMACION
OBJETIVA

El BCB trabaja para que los empleados se gestionen en forma integral,
por eso, su aporte es muy importante para el desarrollo del presente
analisis. Las siguientes preguntas requieren de sus opiniones respecto

a BCB y su area de trabajo.

MARQUE CON UNA X EL AREA A QUE PERTENECE

Gerencia

Profesional

Administrativo

MARQUE CON UNA X SU NIVEL DENTRO DE LA ORGANIZACION

Gerencia

Jefatura

Supervisidon

Servicios

Profesional

Administrativo

Auxiliar / Operativo

CUANTO TIEMPO TIENE DE TRABAJAR EN EL BCB

Menos de un afio

Entre uno vy cinco anos

Entre seis v diez ainos

Entre once v quince aios

Dieciséis afios o mas

MARQUE CON UNA X SU TIPO DE SEXO

Masculino

Femenino




PRIMERA PARTE. Liderazgo.
El estilo de liderazgo es considerado un factor clave dentro de la
gestion empresarial, esta primera fase permite definir qué tipo de

liderazgo existe dentro de Bancolombia.

1. La filosofia de nuestros jefes enfatiza en el factor
humano, cobmo se sienten las personas, escucha

nuestras sugerencias.

2. Mi jefe tiene en cuenta mis ideas y aportes para la

TOTAL ACUERDO

toma de sus decisiones.

ACUERDO

DESACUERDO

TOTAL DESACUERDO

3. Participo activamente en reuniones de trabajo, se

escuchan mis opiniones pero no son factor para la

toma de decisiones de mi jefe

4. Aqui no importa el buen desempefio, ni las sugerencias, lo

importante es cumplir con las metas propuestas.

5. Considero a mi jefe como un buen lider en el equipo

de trabajo.

SEGUNDA PARTE. Comunicacion.
Teniendo en cuenta su respuesta, nos permite determinar el
tipo de comunicacién existente en el Grupo Bancolombia
1. Me comunico facilmente con los directivos de la empresa
2. Soy informado por la directiva sobre mi desempefio de trabajo
3. Existe buena comunicacion entre las diferentes areas de trabajo
4. La productividad se ve afectada por la falta de
planificacion y organizacion

5. Puedo entablar una conversacion con mi jefe inmediato

TOTAL ACUERDO

ACUERDO

DESACUERDO

TOTAL DESACUERDO




TERCERA PARTE. Trabajo en Equipo.

Su respuesta es de mucha importancia para nosotros ya que nos permite

obtener informacion acerca de la forma como se desarrolla el trabajo en

equipo en la empresa

. Siento que en mi equipo de trabajo hay mucha
colaboracién entre todos, y nos permite obtener ciertos
resultados.

. Cuando se asignan responsabilidades y se asumen
compromisos dentro de mi equipo de trabajo, todos
participan activamente en el proceso.

. Hay respeto y consideracion por las maneras de pensar,
sentir y actuar de los demas.

. Las personas del equipo de trabajo interactian
positivamente con el fin de alcanzar de la mejor manera
los objetivos de la organizacion, antes que sus intereses
personales.

. Me siento bien con el equipo de trabajo al que pertenezco.

CUARTA PARTE. Clima.

TOTAL ACUERDO

ACUERDO

DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

El presente andlisis nos permite determinar la percepcion de los

trabajadores con respecto al clima organizacional, la objetividad

respuesta es vital para el desarrollo del presente estudio.

. En esta empresa, los directivos piensan que si todas las
personas estan motivadas y contentas, la productividad
aumentara notoriamente.

. En esta empresa, es bastante complicado conocerse

entre las personas.

. Las personas dentro de esta organizacion no confian
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verdaderamente una en la otra.

4. Las relaciones jefe - trabajador, tienden a ser agradables

5. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima laboral

agradable y sin tensiones.



