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INTRODUCCION

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la empresa y puede ser un factor de distincién e influencia
en el comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su
conocimiento proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y

su satisfacciébn como en la estructura organizacional.

Partimos de la hip6tesis de que un mejoramiento en el Clima
Organizacional por iniciativa y acciones de la empresa, es decir por la
implementacion de politicas y practicas adecuadas de Recursos
Humanos, redundara en una mejora en la eficacia y eficiencia de la
organizacion, un mejor manejo de los recursos humanos, asi como
también mayores oportunidades para que las personas hagan de su

trabajo una ocasion de dignificacion.

Para tal fin se intenta conocer las percepciones y motivaciones del
individuo frente a su trabajo, para determinar luego, el grado de
satisfaccion de los mismos y su incidencia en el clima laboral y cémo esto
deriva en situaciones de conflicto, bajas en la productividad, bajo

rendimiento, ausentismos, estrés, entre otros.

El andlisis respectivo para determinar las falencias existentes en la
organizacion fue realizado a través de una encuesta a los empleados de
la empresa “Su Agua’ y a través de la entrevista realizada al

Administrador.

El presente trabajo de investigacion busca desarrollar un modelo

organizacional para implementarlo en la empresa “Su Agua”, analizando

Vil
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para ello las diferentes areas de la empresa y utilizando como campo de
investigacion la comunicacion organizacional que es el punto de partida
de las relaciones que operan dentro y fuera de la organizacion y que son

la base de un buen desarrollo administrativo, organizacional y econémico.

La presente propuesta pretende ser una herramienta de gestion
organizacional que facilite la toma de decisiones a la administracion de la
empresa “Su Agua” y que le permita incrementar la productividad laboral

del personal.

En el Capitulo primero se realiza una breve descripcion del sector donde
se va a realizar la investigacion, se plantea la situacion problematica, la
delimitacion y formulacion del problema, los objetivos generales y
especificos y por ultimo la justificacion. El desarrollo del presente capitulo
nos permitird conocer que factor a desmejorado el clima organizacional de

la empresa “Su Agua”.

En el Capitulo segundo se describe o que el Clima
Organizacional significa para la empresa y sus integrantes. Su relacion
con la percepcién y las actitudes y las consecuencias que, tanto para el
empleado como para la organizacién, devendrian de un clima laboral
inadecuado. En este Capitulo, también, se tratan los conceptos de modelo
de gestion y los tipos de modelos de gestion, que son pilares
fundamentales para el desarrollo del presente trabajo investigativo porque
constituyen la metodologia necesaria para elaborar la propuesta con la

gue se pretende dar solucién al problema objeto de estudio.

Dentro de este capitulo también encontraremos el marco conceptual las

hipétesis las variables de estudio y la Operacionalizacion de las variables.


http://albertinator.wordpress.com/?s=organizaci%C3%B3n+empresa
http://albertinator.wordpress.com/?s=organizaci%C3%B3n+empresa

En el tercer Capitulo se pretende expresar de qué manera y con qué
métodos se llevo a efecto la presente investigacion, tomando en cuenta la
modalidad de la investigacion descriptiva que permiti6 obtener datos
significativos a través de una encuesta a los empleados y una entrevista

realizada al administrador de la empresa “Su Agua”.

La informacién obtenida se tabuld e ingresé en una base de datos para su
posterior disefio de gréaficos y analisis respectivo la cual nos permitié
medir, describir y evaluar las diferentes actitudes, opiniones,
comportamientos, y otras caracteristicas que prevalecen entre los

empleados de la empresa “Su Agua” respecto al clima organizacional.

En el Capitulo Cuarto se desarrollara los lineamientos claves para la
ejecucion del modelo de gestion organizacional que permitira a la
empresa “Su Agua” corregir todos los errores existentes en el desempefio
laboral del personal y determinar a través de que estrategias la empresa
mejorard el clima organizacional objeto de estudio de la presente

investigacion.

En las conclusiones estableceremos los aspectos claves que han
desmejorado el clima organizacional de la empresa y posteriormente en
las recomendaciones sefialaremos los lineamientos que contribuiran a

mejorar el ambiente de trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Ubicacion del sector donde va a realizar la investigacion.

La Provincia de Los Rios se encuentra en el litoral ecuatoriano, es parte
vital de la Cuenca del rio Guayas, tiene una extension de 7.150,9 kmz,
equivalente al 2.8% del territorio nacional. Tiene una poblacion de
778.115 habitantes (5,3% del pais).

Montalvo es un cantén de la Provincia de Los Rios en la region costa de
Ecuador, su cabecera es Montalvo y consta de una sola parroquia urbana,
Sabaneta; y varios Recintos entre ellos La Esmeralda, Miraflores, Pretoria,
Pisagua, Rio Chico. La principal actividad econdmica es la agricultura y

turismo.

Antiguamente fue el recinto Sabaneta, que al dictarse la Ley de Division
Territorial de Colombia del 25 de junio de 1824 pasoO a formar parte del
canton Babahoyo, que entonces integraba la provincia del Guayas. En
1860, al crearse la Provincia de Los Rios pasé -junto con Babahoyo- a

formar parte de esa nueva jurisdiccion.

En 1904 se form6 un comité para lograr su parroquializacion, y gracias a
las gestiones realizadas por Rosendo Aguilar, Rafael Carrillo, Alfonso
Sanchez, Ponciano y Miguel Flor y Antonio Rivadeneira Flor, el Gral. Eloy
Alfaro firmé el decreto correspondiente, que ademas le dio el nombre del
célebre escritor ambatefio Juan Montalvo, y fue publicado en el Registro
Oficial No. 122 del 4 de julio de 1906.



La parroquia crecio y se desarrollé hasta adquirir importancia tanto por su
comercio como por su produccion agricola, y el 18 de abril de 1984 el
Plenario de las Comisiones Legislativas Permanentes expidié el decreto
de su cantonizacion, que luego de ser sancionado por el Presidente de la
Republica, Dr. Osvaldo Hurtado Larrea, fue publicado en el Registro

Oficial No. 731 del 25 del mismo mes y afo.

Posteriormente y con el proposito de evitar los problemas de la estacion
invernal, el Municipio traslado la celebracion al 17 de agosto, dia en que

se instal6 el primer cabildo.

Este canton estad ubicado en la antigua «Via Flores» que conduce de
Babahoyo a Guaranda, goza de un agradable clima y esta cruzado por
numerosos rios que riegan y fertilizan sus tierras haciéndolas aptas para

la agricultura.



1.1.2 SITUACION PROBLEMATICA

En afos recientes, el tema del clima organizacional a adquirido una
importancia cada vez mayor. Diferentes acontecimientos como la
globalizacion a conllevado a diferentes empresas u organizaciones a
otorgar mayor importancia al tema organizacional, en especial en lo que
se refiere a la competencia y la mayor interactividad de las nuevas

tecnologias comunicativas.

Esta situacion a llevado a la necesidad de entender aquellos factores
organizacionales a fondo. Los cambios en el ambiente externo de la
economia afectan a las organizaciones y su entorno, en especial al
laboral, si estudiamos diversas sociedades Yy distintos sectores
encontrariamos una diversidad de problemas que conllevan al

desmejoramiento del clima organizacional.

En este contexto la formulacion se centra en la empresa “Su Agua”, que
se encarga del tratamiento, embotellamiento y comercializacion de agua

purificada para consumo humano.

Durante 10 afios se consolid6 como una de las mejores empresas del
sector entregando calidad y sostenibilidad. Hoy la gerencia de esta
empresa, afirma que su empresa a perdido posicionamiento y su
organizacion presenta sintomas de falta de pertenencia, motivacion,
cooperacion entre los miembros y liderazgo, que terminan por afectar el

clima organizacional.

“Su Agua” realizaba actividades que motivaban a sus empleados y los
mantenia unidos, pero con el tiempo y con la crisis que atraveso la

empresa se perdié esta costumbre.



Esta situacion a llevado, que la empresa “Su Agua” trabaje en un
ambiente tenso porque no hay cooperacion entre las partes y con el
tiempo se hace preocupante la desmejora en el comportamiento laboral
de sus empleados.

Ademas se a visto afectada la relacion de los integrantes de la empresa y
la falta de motivacion para lograr resultados satisfactorios. De tal manera,
los factores que se deben tener en cuenta para la formulacion de los
problemas que afectan a la empresa “Su Agua” son todos los factores

internos y externos que alteran el clima organizacional.

Un buen clima organizacional contribuye para que el trabajador encuentre
formas de aumentar la productividad, y este factor no es evidente en la

organizacion de la empresa.

La empresa “Su Agua” a experimentado una pérdida de posicionamiento
en el mercado. Por tal motivo, su clima organizacional presenta una
perturbacion. Este aspecto se refleja a través del analisis organizacional
de la empresa, que nos indica por medio del diagndstico el estado del
clima organizacional de la misma. A pesar del crecimiento del sector, que
es donde se encuentra su segmento de mercado, se podria suponer que
deberia aumentar la demanda de su producto, pero este no ha sido el

caso de la empresa “Su Agua”.

Por este motivo, se sostiene que la organizacion debe ser objeto de un
estudio enfocado en el clima organizacional que permita encontrar las
falencias en su estructura y sobre todo en el tema organizacional. Si no se
interviene ante esta situacion, es evidente que el clima organizacional
seguird desmejorando y con esto la satisfaccion laboral, que puede en
Ultimas llevar a un detrimento del capital de la empresa o al cierre de la

misma.



1.1.3 DELIMITACION DEL PROBLEMA

La investigacion se encuentra inmersa en el campo del Comportamiento
Organizacional en el area de Clima Organizacional, en este aspecto la
investigacion se centrara en la empresa “Su Agua” del Cantén Montalvo,

Provincia de los Rios.

1.1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como realizar un modelo de gestion del clima organizacional de la

empresa “Su Agua” para desarrollar un plan de accién organizacional?

1.1.5 SUBPREGUNTAS

¢,Como medir el tipo y grado de Clima Organizacional presente en los

empleados de la empresa “Su Agua”?

¢,Como medir la percepcion que tienen los empleados del Clima

organizacional en la empresa “Su Agua”?

¢,Como identificar y describir la relacién existente entre el grado de
Compromiso Organizacional y el clima organizacional percibido por los

empleados de la organizacion?



1.2

OBJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un modelo de gestion del clima organizacional a la empresa “Su

Agua” que le permita desarrollar un plan de accion organizacional.

122

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fundamentar el marco tedrico de las variables de estudio de la
empresa “Su Agua” con el fin de detectar posibles fallas en el

mismo.

Determinar los factores que han desmejorado el clima

organizacional de la empresa “Su Agua”.

Elaborar un plan de accion que permita determinar las estrategias
necesarias para mejorar el clima organizacional de la empresa “Su

Agua”.



1.3  JUSTIFICACION

Desde el punto de vista teorico, el presente estudio permite exponer los
conceptos relacionados con Clima Organizacional, y la importancia que

este tiene dentro de la empresa.

De la misma forma, se busca demostrar la insuficiente orientacion y
capacitacion a los empleados, y porqué es preciso entrenarlos en las

labores para las que fueron contratados.

Igualmente, evaluar como se desarrolla el clima organizacional a traves
de los factores comunicacion y capacitacion, ademas, de determinar qué

tanto conocen los empleados de la empresa.

A nivel practico, ésta investigacion pretende ser una herramienta que
facilite la toma de decisiones de la empresa “Su Agua” y ser un canal de
comunicacion que ofrezca alternativas que beneficien tanto a los
empleados como a la organizacion, logrando de esta forma un mayor

compromiso con el Clima Organizacional.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se define en si, como un conjunto de propiedades
o0 caracteristicas del ambiente interno laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados de una organizacion que influyen en la

conducta de los mismos.!

El concepto de clima organizacional implica tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision
global de la organizacion. Como nocion multidimensional comprende el

medio interno de la organizacion.
Los componentes y determinantes que se consideran con frecuencia son:

« Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones,
los equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el
nivel de contaminacion, entre otros.

o Caracteristicas estructurales: como el tamafio de Ila
organizacion, su estructura formal, el estilo de direccion, etcétera.

e Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacién y

otros.

'SHERMAN, Arthur; BOHLANDER, George y SNELL, Scott. Administracion de Recursos
Humanos. Onceava Edicion. México: Thomson Editores, 2005. 675 p.



e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes,
las motivaciones, las expectativas, etcétera.

« Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como
la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral,

el nivel de tension, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima
laboral de una organizacién, que es el producto de la percepcion de estos
por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la
interaccidbn entre las caracteristicas de las personas y de las

organizaciones.

Un buen clima organizacional se orienta hacia los objetivos generales, un
mal clima organizacional destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo, un clima
organizacional relativamente estable y favorable podria reducir los costos
qgque devendrian de la rotacion, ausentismo, insatisfaccion laboral,
evitando la reinversion de dinero en la nueva contratacion de personal, o

gastos provocados por la falta de empleados en momentos criticos.

El deterioro del clima organizacional lleva al personal a perder entusiasmo
por su trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de
ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en
consecuencia en bajas en la productividad. Asi, el personal se retira
psicolégicamente de sus labores; predomina la actitud de cumplir

exactamente con lo minimo requerido. 2

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia,
gracias a €l se a podido conocer la influencia que éste tiene para el

MUNCH, Lourdes; “Administracion y Estilos de Gestion”, Ed. Trillas, México, 2005.



desarrollo técnico cultural de una organizacion, demostrando ser el
objetivo primordial para el éxito en si de la misma. Lo que a través de los
afios ha indicado que las empresas que se desenvuelvan en un buen
clima organizacional logran un excelente nivel de productividad y

rendimiento tanto en los trabajadores como en el mercado empresarial.

Es por eso que toda empresa gque desee ampliarse debe tener siempre en
cuenta el continuo mejoramiento del ambiente en su organizacién, para
asi alcanzar un aumento de productividad, eficacia y eficiencia en la
organizacion, otorgando a sus empleados una mejor calidad de trabajo y
al publico en general una agradable atencion, todo esto enfocado en no
perder de vista el recurso humano ya que este Ultimo es el arranque y

éxito de cualquier organizacion.®
Tipos de Clima Organizacional
1) Clima de Tipo Autoritario

1.1. Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion entre los superiores y los empleados es casi nula y las
decisiones son tomadas uUnicamente por los jefes, es decir, que son ellos
los que, de forma exclusiva, determinan cuales son las metas de la

organizacion y la forma de alcanzarlas.

Ademas, el ambiente en el cual se desarrolla el trabajo es represivo,
cerrado y desfavorable, sélo ocasionalmente se reconoce el trabajo bien

hecho y con frecuencia existe una organizacion informal contraria a los

* GORDON, Judith. Comportamiento Organizacional. 52 Edicién. México: Editorial Prentice Hall.

Hispanoamericana S.A. 2006.
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intereses de la organizacion formal.

1.2. Autoritarismo Paternalista: se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus empleados, se utilizan los castigos y las
recompensas como fuentes de motivacion para los empleados y los
supervisores manejan muchos mecanismos de control. En éste tipo de
clima, la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados,
sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado. La mayor parte de las decisiones son tomadas por los
directivos, quienes tienen una relacibn con sus empleados como la
existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos pero no
fiandose totalmente de su conducta. SO0lo en contadas ocasiones se
desarrolla una organizacion informal que no siempre se opone a los fines
de la organizacion. Aqui también, el clima tiende a ser cerrado y
desfavorable.

2) Clima de Tipo Participativo

2.1. Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores
en sus empleados. Existe una interaccion fluida entre ambas partes, se
delegan las funciones y se da principalmente una comunicacién de tipo
descendente. La estrategia se determina por equipo directivo, no
obstante, segun el nivel que ocupan en la organizacion, los trabajadores

toman decisiones especificas dentro de su ambito de actuacion.

2.2. Participacion en grupo: existe una plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
interaccion de todos los niveles, la comunicacion dentro de la
organizacion se realiza en todos los sentidos. El punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la amistad

y las responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de éste

11



sistema es el trabajo en equipo como el mejor medio para alcanzar los
objetivos, cuyo cumplimiento es la base para efectuar la evaluacion del
trabajo que han llevado a cabo los empleados. Coinciden la organizacion
formal y la informal.

Cabe destacar que, entre otras responsabilidades y actividades
del Departamento de Recursos Humanos, esta la mejora del ambiente de
trabajo, mediante sus comunicaciones, Su asesoria y sus practicas
disciplinarias. Pero para cumplir éste objetivo, es importante también que
los directivos de las organizaciones se percaten de que el medio ambiente
forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y

prestarle la debida atencion.*

MODELO DE GESTION

Un modelo de gestion es un conjunto de acciones orientadas al logro de
los objetivos de una institucion; a través del cumplimiento y la Optima
aplicacion del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir, coordinar

y controlar.

Por lo general, la mayoria de los modelos de gestibn empresarial
trabajan con sistemas informaticos e implementos tecnoldgicos, el
desarrollo de estas herramientas han elevado a un nivel mas alto la
eficacia con la cual los recursos humanos en una empresa trabajan,
posicionandolos en un lugar fundamental para que la empresa puede

lograr cada uno de los objetivos planteados.

Los modelos de gestion son muy diferentes entre si, pero es importante

* GONZALEZ Y BELLINO. “Modelo de Gestion de Recursos Humanos”. Tesis de Maestria,

Uniwversidad Metropolitana, Caracas. 2005.

12



destacar que todos y cada uno de ellos poseen niveles de eficiencia que
deben aplicarse segun el tipo de empresa en la que se practique la

gestién correspondiente.®

TIPOS DE MODELOS DE GESTION

MODELO DE GESTION DE HARPER Y LYNCH

Suele comenzar a desarrollarse a partir de un plan estratégico que lleva
a cabo una previsién de todas las necesidades que presenta la gestion
de una empresa, en el cual se desarrollan algunas actividades
determinadas tales como el analisis de impuestos, las curvas
profesionales, los planes de sucesion, la formacion y el clima y

motivacion laboral.

Con estos elementos, es probable que se logre una optimizacion en
cuanto a la gestibn de recursos humanos, lo cual necesita de un
seguimiento continuo que verifigue la coincidencia provocada entre los
resultados que se obtienen y las exigencias correspondientes por parte

de la empresa gestionada.

Una de las caracteristicas principales de este modelo de gestion es que
el mismo posee cierto caracter descriptivo ya que muestra todas aquellas
actividades que se encuentren relacionadas con la gestion de recursos

humanos con el fin de lograr un mejoramiento en su desarrollo.®

*ALFREDO FERRARO Eduardo, Administracién de los Recursos Humanos, 1aedicion,
Ediciones Valleta, Buenos Aires — Argentina, 2001.

®Harper y Lynch: Estrategia Empresarial, Ed. El ateneo, Buenos Aires, 1992.
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MODELO DE GESTION DE WERTHER Y DAVIS

En este modelo se plantea una supuesta dependencia entre las
actividades que se encuentran relacionadas con los recursos humanos
en una empresa, y que suelen ser agrupadas en cuatro categorias:
objetivos sociales, objetivos organizativos, objetivos funcionales vy

objetivos personales.

Este modelo esta conformado por los siguientes elementos:

I. Fundamentos y desafios: La administracion de personal enfrenta
desafios mdltiples en su labor. EIl principal desafio consiste en ayudar a
las organizaciones a mejorar su efectividad y su eficiencia. Otros
desafios se organizan en el entorno en que operan las organizaciones, la
economia, las alternativas de mercado y las disposiciones oficiales, entre
otras. Los desafios pueden surgir también del interior de las

organizaciones.

Il. Planeamiento y selecciéon: Constituye el nicleo de la administracion
de personal y requiere de una base de datos adecuada sobre cada
puesto y las necesidades futuras de Recursos Humanos que permitan el

reclutamiento y seleccion de los empleados necesarios.

lll. Desarrollo y evaluacion: Una vez contratados los nuevos empleados
reciben orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la
empresa. Se les asignan los puestos que les corresponden, reciben la
capacitacion necesaria para ser productivos. Ademas, se llevan a cabo

evaluaciones formales del desempefio periédicamente.

IV. Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a la

fuerza de trabajo. Los empleados deben recibir un salario justo y ser
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protegidos de riesgos de todo tipo, incluyendo en ese campo la

prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

V. Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados
prestaciones y condiciones laborales adecuadas, asi como asesoria para
enfrentar problemas y tensiones que se originen en el trabajo. Los
sistemas de comunicacion también contribuyen a la motivacion de los

empleados.

VI. Relaciones con el Sindicato: Existe una estrecha relacion de todas
las actividades del departamento de personal con las actividades
sindicales, por lo que es necesario tenerlo presente a la hora de

gestionar los Recursos Humanos.

VIl. Perspectiva general de la administracion de personal: Los
departamentos de personal necesitan recibir retroalimentacion sobre su
desempefio. Por esta razén, se someten a verificaciones y
comprobaciones, y realizan investigaciones para identificar métodos mas

efectivos de servir a su organizacion.

Este modelo posee caracter funcional pues muestra la interrelacion de
todos los elementos del sistema de Recursos Humanos vinculados con
los objetivos que se pueden lograr, evidenciando que la materializacion
sblo es posible con un adecuado Sistema de Gestion de Recursos

Humanos.

Se considera positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y
desafios, donde incluye al entorno como base para establecer el sistema
y ademas muestra a la auditoria como elemento de retroalimentacion y

de continuidad en la operacion de la Gestién de Recursos Humanos.
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Por ultimo se considera que separar las compensaciones y los servicios
al personal puede restarle integralidad al modelo pues ambos elementos

forman parte del enfoque sistémico del sistema de recompensas.’

MODELO DE GESTION DESARROLLADO POR EL CENTRO DE
INVESTIGACION Y DOCUMENTACION SOBRE PROBLEMAS DE LA
ECONOMIA, EL EMPLEO Y LAS CALIFICACIONES PROFESIONALES
DE DONOSTIA-SAN SEBASTIAN, ESPANA (CIDEC).

Este plantea que las politicas y objetivos de Recursos Humanos se
establecen sobre la base del plan estratégico y de la cultura o filosofia de
la empresa. De esta forma se integran las diferentes actividades en un
ciclo continuo que conforma el sistema: Planificacion, Organizacion,
Seleccion, Formacién, Evaluacion, Retribucion, Relaciones laborales,

Informacién y control, Desarrollo y comunicacion.

Planificacion: Es la funcion de la administracion que determina la
mision, vision, objetivos y estrategias de la organizacion. La planificacion
es un proceso mediante el cual determinamos hacia dénde queremos
dirigirnos, con qué medios, qué pasos deben seguirse y en cuanto

tiempo.
La planificacion comprende varios conceptos pero sobretodo, incluye
técnicas y herramientas que ayudan tanto en la definicion de directrices

como en la toma de decisiones.

Organizacion: Es la estructuracion de las relaciones que deben existir

'DAVIS, Keith y NEWSTROM, John W. Comportamiento Humano en el Trabajo. Décima
Edicion. México: Mc Graw Hill, 2003. 622 p.
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entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo, con el fin de lograr su maxima eficiencia

dentro de los planes y objetivos sefalados.

Seleccion: El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser
contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona
solicita un empleo y termina cuando se produce la decisién de contratar a

uno de los solicitantes.

Formacion: Cuando hablamos de formacién de personal en primer plano
es educar al trabajador o empleado, para qué de esta manera pueda
cumplir, ejecutar y por qué no realizar un poco mas del trabajo requerido
en el é&rea laboral ya sea que fuese nuevo en el empleo, o antiguo, para

mejorar algunas dificultades y ser mas eficiente en sus labores cotidianas.

Lo ideal de una empresa seria que formard y capacitara desde el
empleado, lideres, clientes y hasta sus proveedores para asi de esta

manera poder optimizar tiempos y ahorrar costos de produccién.

Evaluacion: Es el momento en el cual se realiza la practica de lo
aprendido en la formacién, donde se da el momento de transferencia del

aprendizaje.

Retribucion: Conjunto de normas Yy procedimientos tendientes a

establecer o mantener estructuras de salarios equitativos y justos en la

organizacion.

Relaciones laborales: Son aquellas que se establecen entre el trabajo y
el capital en el proceso productivo. En esa relacion, la persona que aporta
el trabajo se denomina trabajador, en tanto que la que aporta el capital se
denomina empleador, patronal o empresario. El trabajador siempre es una

persona fisica, en tanto que el empleador puede ser tanto una persona
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fisica como una persona juridica.

Informacién y control: El control es la funcion administrativa que se
enfoca en evaluar y corregir el desempefio de las actividades de los
subordinados para asegurar que los objetivos y planes de la organizacion
se estan llevando a cabo, pues es solo a través de esta funcidn que
lograremos precisar si lo realizado se ajusta a lo planeado y en caso de
existir desviaciones, identificar los responsables y corregir dichos errores.

Desarrollo: Es el esfuerzo libre e incesante de la gerencia y todos los
miembros de la organizacion en hacer creible, sostenible y funcional a la
organizacion en el tiempo, poniéndole énfasis en el capital humano,

dinamizando los procesos.

El desarrollo también es considerado como una herramienta qué, por
medio del andlisis interno de la organizacién y del entorno que le rodea, le
permita obtener informacion que lo guie en adoptar un camino o
estrategia hacia el cambio, conforme a las exigencias o demandas del
medio en el que se encuentre, logrando la eficiencia de todos los

elementos que la constituyen para obtener el éxito de organizacion.

Comunicaciéon: Es un instrumento de gestion y de direccion que, en
cuanto a su definicién, funciones y aplicacién depende de las politicas, las
estrategias y las posiciones que adopta una empresa en cada situacion

concreta.

La planificacion y desarrollo constituyen aspectos basicos para la
ejecucion de este modelo. La funcion de comunicacion es el eje central
que une a los gestores del sistema y al sistema con los Recursos
Humanos de la empresa, se hace referencia a los resultados como un

elemento significativo puesto que el sistema no es un fin en si mismo,
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sino un simple medio para obtener la productividad y los objetivos
deseados.

Este constituye un modelo funcional que muestra a la Gestion de
Recursos Humanos en su integralidad donde se conjugan los objetivos
de la organizacion con los objetivos del sistema de Recursos Humanos.
Sitta a la comunicacién como el eje central del sistema propiciando el
crecimiento y desarrollo de los Recursos Humanos ya que para lograr el
funcionamiento exitoso de este modelo se precisa de una gran fluidez en
la informacién y en las relaciones dentro de la organizacién y con el

entorno.®

MODELO DE GESTION DE IDALBERTO CHIAVENATO

La Administracion de Recursos Humanos estd constituida por

subsistemas interdependientes. Estos subsistemas, son los siguientes:

» Subsistema de Alimentacion de Recursos Humanos, incluye la
investigacion de mercado de mano de obra, el reclutamiento y la

seleccion.

= Subsistema de Aplicacion de Recursos Humanos, incluye el
analisis y descripcion de los cargos, integracion o induccién,
evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos del

personal.

» Subsistema de Mantenimiento de Recursos Humanos, incluye la
remuneracion, planes de beneficio social, higiene y seguridad en

el trabajo, registros y controles del personal.

®ROBBINS-COULTER, Administracion, “Un empresario Competitivo”, Segunda Edicion,2009.
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» Subsistema de Desarrollo de Recursos Humanos, incluye los

entrenamientos y los planes de desarrollo de personal.

» Subsistema de Control de Recursos Humanos, incluye el banco de
datos, sistema de informaciones de Recursos Humanos y la

auditoria de Recursos Humanos.

Estos subsistemas forman un proceso a través del cual los Recursos
Humanos son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados vy

controlados por la organizacion.

Ademas, son situacionales, varian de acuerdo con la situacion y
dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos,
tecnoldgicos, etc. Son extraordinariamente variables y el hecho de que
uno de ellos cambie en una direccion no significa que los deméas cambien

también exactamente en la misma direccion y en la misma medida.

En este modelo se plantea la necesidad de establecer para cada
subsistema politicas definidas que condicionen el alcance de los
objetivos y el desempefio de las funciones de Recursos Humanos, éste

es sin dudas uno de sus principales aportes.®

MODELO DE GESTION DE BESSEYRE

Por su parte plantea un modelo de gestion estratégica de los Recursos
Humanos al mostrar un procedimiento general donde la funcion de
Recursos Humanos es la que asegura la gestion de las competencias de
la empresa (saber, saber hacer, saber estar de los individuos que la

integran) al desarrollar practicas para adquirirlas, estimularlas y por

’CHIAVENATO, Idalberto: “Gestion del Talento Humano”, Primera Edicion, Colombia, 2002
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supuesto desarrollarlas, constituyendo éstas las misiones del sistema:

a. Adquirirlas: comprende las fases siguientes:

» Definicion de puestos (o funciones), lo que permite disponer de
perfiles de puestos.

» Sistema de clasificacion, es el qué proporciona la importancia
relativa de las competencias necesarias, unas por comparacion

con las otras.

b. Estimularlas: Con el objetivo de optimizar los resultados, se traduce
concretamente en el establecimiento de un sistema de retribuciones
equitativas y motivadoras, en la aplicacion de procedimientos,
objetivos e indicadores de apreciacion de los buenos resultados o en
el desarrollo de enfoques del tipo de gestidn participativa (que incluye

las practicas de mejora de las condiciones de trabajo).

c. Desarrollarlas: Lo cual es sinbnimo de formaciéon profesional,

informacion y comunicacion.

Este modelo concede gran importancia al diagnostico de la organizacion,
tanto externo como al interno, mediante las auditorias de Gestion de
Recursos Humanos pues a partir del mismo es posible establecer los
objetivos que den lugar a las estrategias de adquisicion, estimulacion y

desarrollo de Recursos Humanos.°

1%Besseyre des Horts, Charles-Henri: Gestion Estratégica de los Recursos Humanos, Ed. Deusto,
Madrid.
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MODELO DE GESTION DE ARNOL HAX

Hax plantea un modelo evolutivo de planeamiento y desarrollo de los

Recursos Humanos del cual es posible derivar los componentes de un

eficiente sistema de Gestion de Recursos Humanos, centrado en el

planeamiento y desarrollo.

a.

Componentes de planeamiento general en la organizacion.

Componentes que aseguren un proceso adecuado de

designaciones en la organizacion.

Componentes que planeen para el crecimiento y desarrollo y que

ambos sean controlados.

Componentes que faciliten el proceso completo de crecimiento y

desarrollo de las personas que son llevadas a la organizacion.

Componentes encargados de la disminucion del rendimiento, de la
caducidad de destrezas, la rotacion, las jubilaciones y otros
fendbmenos que reflejan la necesidad de una nueva direccion de
crecimiento o de un proceso de desprendimiento de las personas

con respecto a su cargo.

Componentes que aseguren que a medida que surjan nuevos
cargos se disponga de personas con las destrezas requeridas
para llenarlos y que a medida que algunas personas abandonen

sus cargos, haya otro disponible para llenarlo.

Los principales méritos imputables a este modelo se relacionan con la
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importancia que le confieren al planeamiento y desarrollo de los

Recursos Humanos como via para aumentar la eficacia organizacional.

La formulacion del modelo estd encaminada al incremento del
rendimiento individual, pues todas las actividades de Recursos Humanos
tienen una influencia fundamental sobre el mismo, y por consiguiente
sobre la productividad y rendimiento de la organizacion. Segun el autor
una conduccion estratégica eficaz requiere una conduccién eficaz de los

Recursos Humanos.*

MODELO DE GESTION DE BEER

Plantea un modelo en el que se puede apreciar que los factores de
situacién son la base y determinan la superestructura; estos factores y
los grupos de interés definen las politicas de Recursos Humanos,

midiéndose sus resultados mediante las cuatro "c" (compromiso,

competencia, congruencia y costos eficaces).

Todo lo anterior tiene consecuencias a largo plazo, como son: Bienestar
Social e Individual y Eficiencia Empresarial, retroalimentdndose el

sistema, a partir de auditorias de Recursos Humanos.

A continuacién se precisan los aspectos fundamentales incluidos en cada

uno de los elementos que conforman el modelo.

a. Factores de situacion: Caracteristicas de la fuerza de Trabajo;
Estrategia empresarial; Filosofia de la direccion; Mercado de

trabajo; Tecnologia; Leyes y valores de la sociedad.

“Hax, A: Estrategiaempresarial, Ed. Tiempos Buenos,1992.
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b. Grupos de interés: Se consideran grupos de interés a los

diferentes estratos de personas, implicados en el sistema como
son: accionistas, directivos, empleados, sociedad, gobierno y
sindicatos.

Politicas de Recursos Humanos: Las politicas de Recursos
Humanos establecidas en este modelo son: Influencia de los
empleados; Flujo de Recursos Humanos; Sistemas de trabajo;

Sistemas de recompensa.

Resultados: Los resultados de la Gestiéon de Recursos Humanos

se miden a través del compromiso, competencia, congruencia y

costos eficaces.

Este modelo se considera superior pues le confiere un peso significativo

al entorno, al considerar dentro de los Grupos de Interés y Factores de

Situacion elementos como: la Sociedad (Clientes, Proveedores, etc.),

asume como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la

empresa, permitiendo diagnosticar la Gestibn de Recursos Humanos en

su integralidad, al estructurar metodolégicamente todas las actividades

de Recursos Humanos. Un elemento significativo resulta conformar las

politicas de Recursos Humanos en los cuatro grupos descritos, pues

muestra la dinamica, interrelacion, no solo con los factores de situacion y

grupos de interés, sino también entre ellas mismas.*?

?ROBBINS, Stepheny COULTER, Mary. “Administracion”VI Edicion. México: 2000.
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PLAN DE ACCION ORGANIZACIONAL

Son instrumentos gerenciales de programacion y control de la ejecucion
anual de los proyectos y actividades que deben llevar a cabo las
dependencias para dar cumplimiento a las estrategias y proyectos

establecidos en el Plan Estratégico.

En general, los planes se estructuran principalmente mediante proyectos
de inversion, sin embargo, un plan debe contener también, el desarrollo

de las tareas especificas.

Dichos planes, en lineas generales, colocan en un espacio definido de
tiempo y responsabilidad las tareas especificas para contribuir a alcanzar
objetivos superiores. Todos los planes de accion presentan su estructura
de modo "personalizado" para cada proyecto, es decir, dependiente de
los objetivos y los recursos, cada administrador presenta su plan de

accion adecuado a sus necesidades y metas.

Dentro de una empresa, un plan de accion puede involucrar a distintos
departamentos y areas. El plan establece quiénes seran los

responsables que se encargaran de su cumplimiento en tiempo y forma.
Por lo general, también incluye algin mecanismo o método de
seguimiento y control, para que estos responsables puedan analizar si
las acciones siguen el camino correcto.

El plan de accion organizacional propone una forma de alcanzar los
objetivos estratégicos que fueron establecidos con anterioridad. Supone

el paso previo a la ejecucion efectiva de una idea o propuesta.

Estos planes no so6lo deben incluir qué cosas quieren hacerse y como;
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también deben considerar las posibles restricciones, las consecuencias

de las acciones y las futuras revisiones que puedan ser necesarias.

El control del plan de accion tiene que realizarse tanto durante su
desarrollo como al final. Al realizar un control en medio del plan, el
responsable tiene la oportunidad de corregir las cuestiones que no estan
saliendo de acuerdo a lo esperado. En cuanto al control tras su
finalizacion, el objetivo es establecer un balance y confirmar si los

objetivos planeados han sido cumplidos.

IMPORTANCIA DEL PLAN DE ACCION ORGANIZACIONAL

El plan de accién organizacional esta dirigido a cambiar las actitudes,
valores y creencias de los empleados a fin de que ellos mismos puedan

identificar y aplicar los tipos de cambios técnicos que se requieren.

En el desarrollo de un plan de accién, los participantes siempre se
involucran en la obtencibn de datos sobre ellos mismos y su
organizacion, buscando asi resolver esos problemas que no los deja salir
adelante hacia los constantes cambios que se pueden presentar en una

organizacion.

Para lograr un buen desarrollo de la organizacion es imprescindible que
todos los niveles jerarquicos se involucren entre si, existiendo una
retroalimentacion de su cultura y valores para tener un mejor potencial y
seguridad en el éxito de toda organizacion. Hay que crear y desarrollar
una actitud y mentalidad abierta a los cambios y una cultura que permita
acoger las buenas iniciativas, asi como desechar las malas. Los cambios
organizacionales no deben dejarse al azar, y mucho menos a la
improvisacion, ya que deben planificarse adecuadamente para lograr una

renovada gestion en la organizacion.
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TIPOS DE PLANES DE ACCION

Segun su amplitud:

a. Estratégicos:

Es la planeacion de tipo general proyectada al logro de los objetivos
institucionales de la empresa y tienen como finalidad basica el

establecimiento de guias generales de accién de la misma.

Este tipo de planeacion se concibe como el proceso que consiste en
decidir sobre los objetivos de una organizacién, sobre los recursos que
seran utilizados, y las politicas generales que orientaran la adquisicion y
administracion de tales recursos, considerando a la empresa como una

entidad total.

b. Directivos:
Los planes pueden ser considerados especificos cuando no admiten

ninguna interpretacion y deben realizarse tal como han sido definidos.

Los planes direccionales, por el contrario, marcan lineamientos generales
y pueden ser adaptados de acuerdo con las circunstancias y el criterio de

quienes los llevan a cabo.

Segun el nivel en que se formulan:

a. Corporativos:

El propésito principal de la planificacidon corporativa es asegurar que
todos los miembros de la organizacion se integren para formar una

empresa comun.
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De ahi que el proceso contemple una correcta informacion para alcanzar

un conjun