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INTRODUCCION

El estudio de la cultura ha tenido una perspectiva social y antropoldgica durante
afnos. Con el paso del tiempo se incorpor6 gradualmente en las investigaciones
de la gestion organizacional. Desde esta nueva aproximacion, surgen distintas
interrogantes; entre ellas: ;De qué manera y en qué momento se forma la
cultura dentro de una empresa?, ¢ de quién depende?, ¢ por que existen culturas
mas consistentes en algunas organizaciones que en otras?, jcual es el valor y
ventaja que provee a las empresas? La cultura en las organizaciones existe y
crece sin que alguna persona se lo proponga, pero si ésta no es atendida y
gestionada, crecera a la deriva.

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad indagar en los
elementos que influyen en la cultura y clima organizacional de la empresa
Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. de C.V., una
organizacion de indole familiar fundada en el afio 2013, que con el paso del
tiempo, se ha comenzado a posicionar como una empresa trabajadora dentro
del gremio de la construccion de la ciudad de Chilpancingo, Guerrero. Se busca
realizar una propuesta para fortalecer la cultura y clima organizacional desde el
enfoque de la comunicacion estratégica, con base a los resultados obtenidos

durante la investigacion.

La presente tesis esta compuesta por cuatro capitulos. En el primer capitulo, el
marco teodrico, se recopilan los conceptos y teorias mas relevantes para la
investigacion; abordando desde lo general: las organizaciones, sus publicos,
comunicacion organizacional; hasta lo particular: cultura y clima organizacional;
niveles, dimensiones y modelos propuestos por diferentes teoricos expertos en
esa area de estudio. En el segundo capitulo se aborda el contexto de la empresa
en la que se realizd la investigacion, desde los datos generales de la misma,
hasta el analisis de los factores internos y externos. En el tercer capitulo, se
describe la problematica, justificacion y la pregunta de investigacién a la que se
le busca dar respuesta. Del mismo modo, se detalla el enfoque, disefio, métodos



y técnicas que conforman la investigacion. El cuarto y ultimo capitulo contiene el
analisis de los resultados obtenidos y las conclusiones; finalizando con

recomendaciones y la propuesta para el fortalecimiento de la cultura y clima
organizacional de la empresa.



CAPITULO |
MARCO TEORICO



1.1. ORGANIZACION

Lawrence y Lorsch (1967) definieron a la organizacion como “el sistema
interrelacionado de comportamientos de personas para cumplir con una tarea, la
cual ha sido dividida en varios subsistemas en donde cada uno responde con
una parte de dicha tarea” (Marin-ldarraga, Losada, 2015: 89).

De esta manera podemos entender a la organizacion como un sistema que se
encuentra estructurado para lograr objetivos. Este sistema, podria estar
conformados por otros subsistemas interrelacionados con el que cumplen con
tareas especificas. En este sentido podemos entender a la organizacion desde
un punto de vista social, como un grupo integrado por personas, que cumples
ciertas tareas, quienes interactuan bajo una estructura sistematica para cumplir

con sus objetivos.

Para que las organizaciones puedan cumplir con las tareas para las que se han
constituido, y para que puedan alcanzar los fines que se han propuesto, es
fundamental la disponibilidad de diferentes recursos, entre los cuales se deben
considerar; los recursos humanos, los tecnolégicos, los econdmicos, los

inmuebles, los naturales y los intangibles.

Una organizacion existe cuando las personas que la conforman se comunican y
estan dispuestas a actuar de forma coordinada para lograr su mision. Las
organizaciones funcionan mediante normas que han sido establecidas para el

cumplimiento de los propdsitos.

1.1.1. LOS PUBLICOS EN LAS ORGANIZACIONES
Los publicos para las organizaciones representan un tema de gran importancia,
pues abarca desde las personas quienes conformaron la organizacion, hasta a
quienes estan dirigidas, ademas de todos esos grupos de personas que influyen
en las actividades de la misma. De acuerdo con Aguadero (2013) “el concepto
de publicos representa uno de los elementos nucleares y basicos de las



relaciones publicas” (Ortega, 2018: 17). Del mismo modo, Aguadero (2013) nos
comparte una clasificacién de los publicos de las organizaciones:

Publico interno: Son aquellos que militan dentro de la

organizacion, empresa o entidad.

Publico externo: En este tipo de publico, se subdividen en publico
estadistico, publico funcional, y publico especifico, siendo los que
se encuentra fuera de la organizacion pero mantienen cierta

relacion con la empresa u organismo.

Publico mixto: Son los grupos que tienen relacidon de sus
intereses con la organizacion y por lo tanto, lo que pase en el
interior del corporativo le afecta de manera directa.

Publico especial: Son aquellos que pueden influir en las opiniones
de otros publicos.

Publico potencial: es un publico que esta altamente conectado
con la organizacion y por consiguiente se ve afectado por lo que
pase en su entorno e interior de la misma (Ortega, 2018: 17-18).

1.1.2. GRUPOS DE INTERES DE UNA ORGANIZACION
Freeman (1984) define a los grupos de interés, a los que también se refiere
como stakeholders, a “aquellos grupos que afectan o son afectados por el logro
de objetivos de una organizacion” (Quinche, 2017: 168). Por lo tanto, deben ser
considerados como un elemento de suma importancia durante la planificacién

estratégica y la gestidon empresarial de cualquier actividad economica.



A partir de esta definicibn surgen nuevas aproximaciones al tema. Mas
recientemente, Luciano (2010) citado en Morales y Hernandez (2011), nos
comparte:
Los grupos de interés de una empresa son los individuos y
colectivos que contribuyen, voluntaria o involuntariamente, a la
capacidad y a las posibilidades de creacién de riqueza de la
misma, y que, por lo tanto, son sus potenciales beneficiarios y/o

portadores de riesgo (p. 895).

Paul Argenti (2013) comenta que los grupos de interés de una organizacion

difieren en funcion su la naturaleza, tamafo y alcance. Y son clasificados en:

Primarios: Empleados, clientes, accionistas y comunidades.
Secundarios: Medios de comunicacidn convencionales, proveedores,

acreedores, gobierno (local, regional, nacional) y blogueros y activistas.

Del mismo modo, Argenti (2013) menciona que no se debe pensar en los
distintos grupos de interés como en entes aislados entre si, ya que la linea que
separa a unos de otros puede ser difusa. Un ejemplo claro es cuando los

empleados de una empresa también son accionistas de la misma.

1.1.3. COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Para Fernandez (2002) la comunicacion organizacional es un conjunto de
técnicas y actividades enfocadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que
originan entre los miembros de una organizacion, entre la organizacion y su
medio; o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos
internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima

cumpla mejor y mas rapido los objetivos.

Horacio Andrade (2005) establece que existe una division de tres etapas para

comprender la comunicacion organizacional. En la primera, se describe como un



procesos social a todos aquellos mensajes que se intercambian dentro de una
organizacion y sus diferentes publicos. En la segunda etapa que propone el
autor, la organizacion es descrita como disciplina; la cual pertenece al campo
del conocimiento humano que estudia los procesos de comunicacién que se
producen dentro de las organizaciones. Por ultimo, se puede entender a la
comunicacioén organizacional como un conjunto de técnicas y actividades que
tienen la finalidad de crear estrategias para facilitar y agilizar el flujo de mensajes

entre la organizacion y sus diferentes publicos (Poblano, 2018: 12).

1.1.4.COMUNICACION INTERNA
De acuerdo con Andrade (2005), la comunicacion interna se puede describir
como un conjunto de técnicas y actividades que son realizadas por las
organizaciones para crear y mantener buenas relaciones entre todos sus
integrantes. A través de distintos medios de comunicacion, el publico interno se
mantiene informado, integrado y motivado para contribuir con sus labores que

ayudaran al cumplimiento de los objetivo de la organizacion.

De esta modo se puede entender a la comunicacion interna como un elemento
fundamental y de gran relevancia para el funcionamiento de las organizaciones,
pues mantiene a su publico interno informado de los acontecimientos de la
empresa; lo cual provoca una mejor integracion entre sus miembros, resultando
en buenas relaciones laborales y aumentos en la motivacion. Esto es de gran
ventaja para las organizaciones ya que genera un aumento en la productividad e

impacta positivamente a los objetivos de las mismas.

1.2. ESTRATEGIA

Francés Antonio (2006) define a la estrategia como una combinacién de medios
que se utiliza con el fin de lograr objetivos, durante la presencia de
incertidumbre. Por otro lado, Tobon Rogelio (2004) define a la estrategia como
‘una competencia que, de un modo general y sistematico, permite el logro de
determinados fines. Se complementa con la tactica, que consiste en operaciones



concretas, coyunturales, ocurrenciales, especificas que pueden corroborar,
complementar, convalidar los principios estratégicos, o también contradecirlos”
(Ortega, 2018: 20).

1.3. COMUNICACION ESTRATEGICA
“La comunicacion en las organizaciones se vuelve estratégica cuando se integra
en los procesos de direccidon y se convierte en una herramienta esencial de

competitividad empresarial.” (Paladines, Yaguache, Altamirano, 2015: 1)

De acuerdo con Scheinsohn (2009), gestionar la comunicacién estratégica
“significa no solo gestionar las comunicaciones, sino, ademas, operar sobre la

compleja realidad corporativa” (Salas, 2013: 97).

Paul Argenti (2013) nos comparte que la comunicacion estratégica puede ser
definida como “la comunicacion alineada e integrada con la estrategia global de
la compafiia que impulsa y mejora el posicionamiento estratégico de la
organizacion” (p. 91). Se entiende como una estrategia de comunicacion efectiva
a todas aquellas que permiten que la organizacion emita mensajes claros vy
comprensibles que logren generar confianza y que puedan ser transmitidos de

forma coherente a través de todos los grupos de interés (Argenti, 2013).

De acuerdo con Massoni (2011), la comunicacion estratégica es un paradigma
en desarrollo debido a su naturaleza de ‘ser y transformar’. Un modelo sobre
planificacion y gestion que afronta problematicas reales. La comunicacion
estratégica se puede considerar un plan que se anticipa a las situaciones que
presentan las organizaciones, buscando soluciones a través de acciones
(Ortega, 2018).

Dentro de la misma linea Massoni (2011) nos comparte que pensar en
comunicacion estratégica ayuda a identificar obstaculos y trabajar directamente

con ellos



La comunicacién estratégica implica ante todo un gran esfuerzo por
salirnos del corset de los mensajes para abordar el espesor de la
comunicacion en tanto fendmeno que esta haciéndose vy
rehaciéndose todo el tiempo. Uno de los desafios de la
comunicacion en un mundo fluido es entonces identificar aquella
parte de la solucién que cada actor puede y quiere abordar porque
responde de alguna manera a sus intereses y necesidades
actuales en torno a la problematica. Por esto es que decimos que
toda estrategia de comunicacién debe centrarse en lo situacional.
La situacion es la que manda (Ortega, 2018: 19).

1.4. ACTIVOS INTANGIBLES
De acuerdo con Kaplan y Norton (2004) citado en Rosario Sheen (2017), el
activo intangible es todo aquel recurso sin un suporte tangible que crea un

beneficio econdmico para las organizaciones.

El caracter intangible en las organizaciones es lo que le confiere la
capacidad de agregar valor econémico a la empresa; al no ser
siempre fisicamente palpable es dificil de copiar y entonces se

convirte en una fuente de ventaja competitiva. (Sheen, 2017: 42).

Coincidiendo con Hernandez (2018), un activo intangible es recurso inimitable,
es unico. Debido a que el valor de los intangibles radica en su capacidad de
diferenciacion, no se pueden copiar. Por lo tanto los activos intangibles generan
una diferenciaciéon que eventualmente sera percibida por los stakeholders de la
organizacion, creando preferencia y eventualmente, fidelidad.

1.5. CLIMA ORGANIZACIONAL
Chiang, Nunez, Martin y Salazar (2010) definen el clima organizacional como
las cualidades que diferencian a una organizacion de las demas; éstas

mantienen sus particularidades esenciales a través del tiempo y tienen un



impacto en el actuar de los miembros de las organizaciones. Por lo tanto se
puede deducir que es necesario la gestidon de un buen ambiente laboral para
fomentar un aumento en la productividad de los colaboradores (Chirinos, Merifio
y Martinez, 2018: 48).

Continuando con lo anterior, Campbell, Serfaty-de Medeiros y Viceira (2010),
sugieren que el Clima Organizacional son la suma de atributos caracteristicos
de una organizacion, el cual es posible que se vea modificado por la manera en
que la organizacion se relaciona con sus integrantes y con su entorno. Para un
miembro especifico de una organizacion, el clima organizacional se ve
representado por actitudes e intereses que conceptualizan a la organizacion en

cuanto a aspectos como la autonomia (Chirinos, et al. 2018: 48).

De acuerdo con Chirinos, Merifio y Martinez (2008) cuando las organizaciones
tienen un buen clima organizacional es posible entender las distintas
percepciones, actitudes e intereses los integrantes de una organizacion y como
esto impacta en las relaciones entre colaboradores, lo que posibilita un
diagnostico del clima organizacional y a su vez trae consigo herramientas que
ayudan de terminar con cansancio y bajos niveles de productividad en los
colaboradores, esto se ve reflejado directamente en un ambiente laboral apto en

los proyectos de las organizaciones.

El clima organizacional son interpretaciones del pensamiento de los individuos;
de sucesos que han presenciado recientemente, que representan el sentido
psicologico de dichos sucesos para ellos mismos. Es posible que tales
percepciones tienen funciones que representan vivencias para su desarrollo
personal y profesional. Por lo tanto el ambiente laboral que prevalece en las
organizaciones tiene un impacto determinante en el comportamiento de los
colaboradores. Debido a esto que cada vez mas, las organizaciones tienen el

interés de gestionar un clima organizacional apropiado que pueda repercutir en



crecimiento integral de los colaboradores y asi lograr que las organizaciones
alcancen sus objetivos (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar, 2010).

De acuerdo con Bernal, Pedraza y Sanchez, (2015) existe una alta cantidad de
organizaciones que estan atravesando una crisis por la dificultad de actuar
subitamente ante los cambios de su entorno. Por lo tanto, las organizaciones
que tienen el interés de incrementar la productividad con un enfoque basado en
la calidad tiene que prestar atencidén a estrategias, acciones y recomendaciones
de clima organizacional para el cumplimiento de su objetivos. Es necesario un
trabajo en equipo eficiente para las exigencias de los clientes, conformando

equipos que complementen las habilidades de los demas.

1.6. CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura, por definicion es dificil de describir, es intangible, implicita, y se da
por sentada. Pero cada organizacion desarrolla un grupo central de
suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el
comportamiento dia a dia en el lugar de trabajo (Robbins, 1999).

Desde la visidn organizacional, la definicion basica de cultura,
reconoce al conjunto de valores, principios, ideas, costumbres,
habitos y tradiciones que son compartidos por todas las personas
que hacen parte de una organizacion. La cultura de la organizacion
se configura a partir de la cultura de los individuos que la
componen, pero esta influida también a partir de la cultura de la
comunidad donde se ubica. Y si ademas se tiene en cuenta que la
cultura no es estatica, si no que cambia con el tiempo, entonces su
analisis se debe realizar a partir del pensamiento complejo. La
estructura y cultura organizacién son consideradas como factores
que influencian en los procesos de cambio dependiendo del tipo de
estructura y su mecanismo coordinador asi como de los niveles

culturales dominantes (Valle, Proafio y Cruz, 2017: 307).
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1.6.1 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Ojeda de Lopez (1998), menciona las principales caracteristicas de la cultura en

las organizaciones, de las cuales destacan:

Identidad de sus miembros: es el grado en el que los colaboradores se
identifican con la organizaciéon como un todo y no solo con un tipo de
trabajo.

Enfasis en el grupo: las actividades de trabajo se organizan en relacion
a grupos y no a personas.

Enfocada hacia las personas: las decisiones de la administracion toman
en consideracion las repercusiones que los resultados tendran en los
miembros de la organizacion.

La integracion de unidades: se instruye que las unidades de la
organizacion trabajen de manera coordinada e independiente.

Tolerancia al riesgo: es el grado que se le permite a los empleados para
que sean innovadores y arriesgados.

Los criterios para recompensar: como se distribuyen las recompensas;
aumento de sueldos y ascensos de acuerdo con el rendimiento del
empleado.

El perfil hacia los fines: en qué forma la administracion obtiene una
vision de los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos
usados para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacién
controla y contesta a los cambios externos (Goenaga y Gonzalez, 2015:
24).

1.6.2 ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Para Capriotti (1999) la cultura organizacional es “el conjunto de creencias,

valores y pautas de conducta, compartidas y no escritas, por las que se rigen los

miembros de una organizacidén, y que se reflejan en sus comportamientos’

(Apolo, Baez, Pauker, Pasquel, 2017:529). De esta forma, los publicos de interés

asignan un sentido de reconocimiento desde sus propias experiencias a las
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organizaciones. Siguiendo esta idea, se pueden identificar los siguientes

elementos de la cultura en las organizaciones:

Tabla 1. Elementos de la Cultura Organizacional

Creencias Compartidas

Valores Compartidos

Pautas de Conducta

Son el conjunto de
presunciones basicas
compartidas  por los
miembros de la
organizacion sobre los
diferentes aspectos vy
cuestiones de la
organizacion. Son
estructuras invisibles,

inconscientes y asumidas
como preestablecidas.

Son el conjunto de
principios compartidos
por los miembros de la
organizacion en su
relacion cotidiana dentro
de la entidad. Tienen un
mayor grado de
visibilidad que las
creencias, pero no tienen
una observacion clara.

Son los modelos de
comportamientos

observables en un grupo
amplio de miembros de la
organizacion. Son
aspectos visibles y
manifiestos de la cultura
corporativa, que
expresan las creencias vy

los valores de la misma”

Capriotti (1999) citado en Apolo et al., (2017: 529).

1.6.3. NIVELES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
La intangibilidad de la cultura se vuelve visible en las organizaciones a través de

diversas manifestaciones, algunas mas visibles que otras (Sheen, 2017). Los

investigadores en el estudio de la cultura organizacional han propuesto modelos

que explican sus componentes por medio de niveles. Edgar Schein (1993)

identifica los niveles de la cultura de una manera en la que se interrelacionan y

confirman las creencias y presunciones basicas de las organizaciones (Valle, et

al. 2017).

Primer nivel: Artefactos - Producciones.

El nivel externo y mas facil de percibir, elementos visibles pero no

siempre descifrables. Como ejemplo se puede mencionar la

infraestructura de la organizacion, los espacios de trabajo, los

signos visuales, las personas que la integran, el ambiente fisico,

patrones de conducta, documentos y registros.
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Segundo nivel: Valores declarados.
En este nivel se encuentran los valores declarados que la
organizacion conscientemente comunica. Estan dirigidos al

comportamiento de los miembros de la empresa.

Tercer nivel: Creencias basicas.

En un nivel mas profundo estan las creencias basicas, lo que
permite entender por qué los miembros de una organizacion
piensan y se comportan de una determinada manera. Son los

valores inconscientes (Schein, 1984, citado en Sheen, 2017).

Para el estudio de la cultura organizacional, es necesario indagar, descifrar e
interpretar las creencias basicas que residen en el tercer y mas profundo nivel,
esto permite comprender con mayor facilidad los valores declarados y artefactos

que se encuentran en niveles mas superficiales.

Por otro lado, Hofstede figurd los niveles de la cultura organizacional, utilizando
la metafora de la cebolla, con esto explica la interconexiéon entre los cuatro
niveles que describe como el tejido cultural de las organizaciones.

En la primera capa (superficial), similar al modelo propuesto por Schein, se
encuentran los signos visuales; gestos, palabras, vestimenta, y todos los objetos
fisicos y observables que identifican a los miembros de una organizacion.
En la segunda capa se encuentran los héroes; son todas aquellas personas con
un buen comportamiento el cual es digno de imitar, dejan ejemplos positivos a
sus companeros de trabajo. En la tercera capa se ubican las actividades que la
empresa realiza periddicamente, ya sea dentro o fuera de las horas de trabajo.
Estas actividades tienen un valor significativo especial para los colaboradores,
como la celebracion por la fundacién de la empresa o el canto del himno
corporativo. Por ultimo, la cuarta capa y nucleo esta conformada por los valores
que se perciben cotidianamente en la organizacion sin que alguien sea

consciente de tal proceso (Sheen, 2017).

13



1.6.4 DIMENSIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
De acuerdo con James, Detert, Schroeder y John (2000), la cultura
organizacional se puede evaluar desde una aproximacion de muchas
dimensiones, como lo es: el grado de colaboracion en comparacién con el de
aislamiento entre las personas y los departamentos, la importancia del control y
donde se concentra, o si la orientacion temporal de la organizacion es a corto o
largo plazo (Valle, et al., 2017: 313).

Geert Hofstade, durante sus estudios sobre la cultura organizacional en
diferentes paises, observé cuatro dimensiones culturales que orientan las

decisiones de las empresas:

Tabla 2. Dimensiones Culturales de Hofstade (2010) citado y elaborado por Sheen (2017: 57).

Dimensién Significado

Es el grado de desigualdad que existe entre la
1. Distancia de poder persona mas influyente o con mas poder y la de

menor influencia.

2. Aversién a la Es el nivel de temor o rechazo que sienten las

incertidumbre personas ante los riesgos o lo desconocido.

Es el grado en el cual las personas deciden y

actuan cuando estan frente a un grupo. El
3. Individualismo . ,
individualismo se refleja en la autonomia de la
versus o .
o gente al tomar decisiones por encima de los
colectivismo o _ .
acuerdo grupales. El colectivismo es la situacion

opuesta.

Es la vision que las personas adoptan al tomar
4. Orientacion a corto decisiones sobre su futuro. En una organizacion
plazo esta orientacion se refleja en las estrategias para

versus hacer crecer el negocio en el tiempo, la retencion
orientacion a largo plazo. | de personal y la manera de mantener e incrementar

las relaciones con sus publicos de interés.
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Por otro lado, Trompenaars y Hampden-Turner en 1993, realizaron una

investigacion en 28 paises. Encontraron que las culturas se distinguen por la

forma en que las personas u organizaciones solucionan sus problemas, también

con orientacion a dilemas. ldentificaron siete dimensiones culturales:

Tabla 3. Dimensiones culturales de Trompenaars.

Dimension

Significado

1. Universalismo
versus

particularismo.

Es el grado en que las normas y reglas tienen validez
para las personas y son respetadas por ellas.
Cuando predomina el universalismo, las normas
aplican a todos por igual, mientras que en el
particularismo las personas asumen que existen
situaciones particulares en las que determinan si se

acatan o no.

2. Individualismo

Similar a la dimension de Hofstade, alude la

versus influencia, prejuicios e ideas del grupo cuando se
colectivismo. trata de tomar decisiones.
3. Neutralidad Es el grado de importancia hacia las emociones en
versus las interacciones personales. La razén contra las
afectividad. emociones.

4. Relaciones especificas
versus

relaciones difusas.

Se refiere al grado en el que las personas involucran

a otras en los espacios de trabajo. Cuando

predomina una cultura de relaciones especificas,
existe un

linea muy notoria entre espacios

personales y de trabajo. Mientras que en las
relaciones difusas, es diferente, no hay problema en

involucrar colegas, amigos y familiares.

5. Realizacién por
medios personales
versus

realizacion adquirida.

Se refiere a la forma en que las personas alcanzan
una posicidn en su entorno a lo largo de su vida: por

meéritos propios o por herencia familiar y contactos.
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Es la influencia o poder que las personas sienten
tener sobre su entorno o futuro. En organizaciones
. donde prevalece la dimension del control interno, se
6. Control de la vida _ L ] .
. piensa que una buena planificacién ayudara a evitar
(interno o externo). )
fallas, por el otro lado, cuando predomina el control
externo, las organizaciones conceden mas peso a la

suerte.

Significa la manera en la que las personas u

. . ) organizaciones manejan el tiempo. En la orientacion
7. Orientacion del tiempo . . ,
_ secuencial valoran mucho el tiempo y la puntualidad;
(secuencial versus _ o ) N
o contribuyen al cumplimiento segun lo planificado. En
sincrénico) _ . . _ _
la orientacidn sincronica se entiende el tiempo como

relativo y flexible.

Trompenaars, F. y Hampden-Turner, C. (1993), citado y elaborado por Sheen (2017: 377).

1.6.5 MODELOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL
De acuerdo con Alcocer y Vera (2004), La cultura organizacional debe cumplir
con “hacer diferentes a las organizaciones, generar un sentido de identidad,
orientar las conductas hacia las metas institucionales, facilitar la adaptacion de la
empresa al entorno, al aprendizaje, al cambio, y mantener estable el sistema

social interno” (Carro, Sarmiento y Rosano, 2017: 354).

Diversos investigadores han propuesto modelos para diagnosticar, medir y
evaluar la cultura en las organizaciones. Los modelos que sobresalen son el
Modelo de Cameron y Quinn (1999), y el de Denison (2003).

Modelo de Cameron y Quinn.

Cameron y Quinn (2011) proponen un modelo de valores de competencia
Competing Values Model, en las que definen cuatro tipos de cultura a partir de
dos dimensiones. La primera dimensién se denomina estabilidad versus

flexibilidad, la que se refiere a si la organizacion le da mas peso al orden y
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control, o al dinamismo y la discrecionalidad. La segunda dimension plantea si la
organizacion se preocupa mas por el personal y sus procesos, O por Sus
clientes, competidores y entorno. La combinacién de ambas dimensiones resulta
en los cuatro tipos cultura: clan, adhocratica, jerarquica y de mercado (Carro, et
al., 2017: 354).

Cultura de clan:

Da importancia a la Flexibilidad y la orientacion interna y, por ello,
enfatiza el desarrollo humano, el trabajo en equipo, la participacion
de los trabajadores y el compromiso de todos con la organizacion,
a la que se considera como una gran familia. Ademas, en ellas el

papel del lider, como tutor y protector de todos, es fundamental.

Cultura adhocratica:

Valora mas la flexibilidad que la estabilidad, pero su orientaciéon no
es interna sino externa. Es propia de empresas que buscan ser
lideres en el mercado y que operan en una situacién de cambio
permanente. En consonancia, la iniciativa, la creatividad y la

asuncion de riesgos son valores importantes en esta cultura.

Cultura de mercado:

Tiene énfasis en lo externo, pero requiere estabilidad y control para
lograr mejoras en su productividad y competitividad. Potencia
principalmente la consecucion de objetivos ambiciosos y la

competitividad tanto externa como interna.

Cultura jerarquica:
Tiene una orientacién interna, como la cultura de clan, pero al
contrario de esta ultima, busca la estabilidad y el control. Sus

valores mas importantes son la eficiencia, el cumplimiento de las
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normas y la formalizacién de los procesos asi como la estabilidad

en el empleo (Ruiz y Naranjo, 2012: 289).

Orientacion

Interna

Modelo de Denison.

Felxibilidad y Discrecionalidad

Clan

Adhocratica

Jerarquica

Mercado

Estabilidad y Control

Figura 1. Modelo de Valores de Competencia

Orientacion

Externa

Cameron y Quinn (1999), citado en Ruiz y Naranjo (2012: 289)

Por otra parte, Denison (2003) propone un modelo de cultura organizacional que

describe el desempefio de la empresa. Esta representado por un circulo; en el

centro se ubican las creencias y los supuestos de la organizacién (Carro, et al.,

2017). Este modelo es interpretado por cuatro caracteristicas dominantes:

involucramiento, adaptabilidad, consistencia y mision. Estos tipos de cultura

parten de las dos dimensiones de Cameron y Quinn, por lo que hay

correspondencia entre ellos: Involucramiento = clan, adaptabiidad = adhocratica,

consistencia = jerarquica, y misiéon = mercado (Ruiz y Naranjo, 2012: 290).
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Involucramiento:

Es el empoderamiento de la gente, la construccion personal
alrededor de los equipos y el desarrollo de la capacidad humana en
todos los ambitos de la organizacién. Considera el compromiso de
los diferentes trabajadores y su capacidad de influencia.

Adaptabilidad

Capacidad de responder a los cambios del entorno y a las nuevas
exigencias de los clientes. Considera que las organizaciones bien
integradas son, con frecuencia, las mas dificiles de cambiar y que

la integracidn interna y la adaptacion externa pueden refir entre si.

Misién:

Se refiere al sentido claro de propdsito o direccién que define las
metas organizacionales y los objetivos estratégicos. Se expresa en
la vision de lo que la organizacion quiere ser en el futuro. Este
rasgo se puede observar en direccion e intencién estratégica,

metas y objetivos, y vision.

Consistencia:

Considera que el comportamiento de las personas se fundamenta
en un conjunto de valores centrales; el personal posee la habilidad
de lograr acuerdos aun cuando existan diversos puntos de vista, y
las actividades de la organizacion estan bien coordinadas e
integradas (Denison, 2003, citado por Carro, et al., 2017: 354).
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Figura 2. Modelo Denison

Enfogue externo
/—d —\

: Direccion
o:\pfgnd::l:al a inlencion
R eslratégica

Metas y
objetivos

¥

al cliente

Creacion
de| camblo

Creencias y
supuestos

Flexibilidad Estabilidad

Coordinacién
e integacion

Empoderamiento

al equipo

Desarrollo de Valores
capacidades centrales

_——"’
Enfoque interno

Denison (2003), citado en Carro, et al., (2017: 354).
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CAPITULO I
MARCO CONTEXTUAL



2.1. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Fundada en el 10 de octubre del 2013, en la ciudad de Chilpancingo de los
Bravo, Guerrero, nace Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo,
S.A. de C.V., con el propésito de satisfacer las necesidades de las personas
relacionadas con la arquitectura, ingenieria y urbanismo, en especial, el disefio,
formulacion, ejecucion, supervision y evaluacion de estudios de proyectos en el
area hidraulica, de conservacion del suelo, obras de distribucion, suministro de
agua y drenaje, a través de un equipo de trabajo especializado, los mejores

materiales, maquinaria y tecnologia que permitan un desarrollo sustentable.

2.1.1 IDENTIDAD Y FILOSOFIA CORPORATIVA
Mision: Satisfacer las necesidades de nuestros clientes a través de la
construccion de infraestructura fisica sustentable, por medio de tecnologia de

punta, materiales de calidad y sistemas de construccion innovadores.

Vision: Convertirse la empresa constructora lider en el disefio y construccidn en
el estado de Guerrero, con un alto grado de competitividad e innovacién
sustentable.

Valores:

* Honestidad

* Responsabilidad
« Confiabilidad

* Respeto

+ Calidad

* Innovacion

« Competitividad

Sector social: Sector Corporativo/Privado
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2.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El tipo de estructura organizacional de la empresa Alvarez & Alvarez,
Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. de C.V., es de naturaleza formal, la
cual consiste en una division de las actividades dentro de la empresa la cual
permite principalmente alcanzar los objetivos o metas organizacionales mediante
organigramas, manuales e interaccion de los principios de la organizacién como
la division de trabajo, autoridad y responsabilidad, delegacién, unidad de mando,

jerarquia, tramo de control y equidad en la carga de trabajo, entre otras.

Organigrama de la empresa

Figura 3. Organigrama de la empresa.
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2.4. PUBLICOS DE LA EMPRESA
2.4.1 PUBLICO INTERNO
Directivos/Accionistas:

La sociedad Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. de

C.V., se encuentra conformada por tres personas que dirigen la empresa

constructora. Cada uno segun su funcion especifica:

Representante legal: Es acreedor del 33.3% de las acciones de la
constructora; se encuentra en lo mas alto del organigrama. Es el
encargado de la toma de decisiones a favor de la organizacion en un
comun acuerdo con los demas accionistas.

Superintendente: Acreedor del 33.3% de las acciones de la empresa.
Encargado de la coordinacion de las obras, control de calidad y costos.
Coordinador de Proyectos: La tercera parte que completa el 33.3% de
acciones restante. Encargado de la supervision del area de dibujo,

disefio, costos y presupuestos.

Mandos Intermedios:

Residente de obra: Tiene la funcion de supervisar a todo el personal de
obra. Lleva la informacién a los directivos para que posteriormente pueda

ser analizada.

Colaboradores/Parte Operativa:

Dentro de la parte administrativa se encuentra el Contador Publico.
Algunas de sus funciones especificas incluyen la elaboracion y emision
de facturas para los clientes, recoleccion de facturas de los proveedores y
tramites con Hacienda y el Seguro Social.

Arquitectos Proyectistas: Ambos egresados de la facultad de Arquitectura
y Urbanismo de la Universidad Auténoma de Guerrero (UAGro).
Comenzaron como practicantes. Ahora laboran como proyectistas para la
empresa constructora Alvarez & Alvarez. Encargados de los dibujos,
disefios, cuantificaciones y estimaciones de los proyectos.
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Personal de Obra: Encargados de la construccion de las obras. Este
personal no esta especificado en el organigrama de la empresa, pero
contiene algunas clasificaciones como lo son; Oficiales y Maestros de
Obra, Cabos y Peones. No trabajan por un tiempo fijo en la empresa, son

convocados segun los proyectos y obras que tenga la constructora.

Figura 4. Mapa de publicos de la empresa. Elaboracion propia.

2.4.2. PUBLICO EXTERNO

Clientes:

Dependencias publicas, federales, estatales y municipales relacionadas
con la realizacion de obras, proyectos y servicios.
Personas fisicas y morales del sector privado en busca de servicios de

disefio y construccion.
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Proveedores:
» Casas de materiales para obra negra.
» Casas de materiales para acabados
« Casas de materiales para instalaciones eléctricas e hidraulicas.
« Casas de materiales para instalaciones especiales.
+ Casas de materiales de equipo y herramientas.

Prensa:
* Medios de comunicacion de la ciudad de Chilpancingo, Gro. Incluyen
Radio, television local, prensa escrita, agencias de noticias en redes

sociales.

Comunidad:
+ Gremio de colegas afiliados a la Camara Mexicana de la Industria de la
Construccién

« Oficinas vecinas con las que se comparte edificio:
- Despacho juridico
- Oficina de disefio grafico
- Valuador de bienes inmuebles
- Escritorio Publico
- Farmacia

* Amigos y familiares de los trabajadores de la empresa

Gobierno:
+ Dependencias publicas, federales, estatales y municipales relacionadas
con la realizacion de obras, proyectos y servicios.
« Partidos Politicos.
* Presidente Municipal de Chilpancingo Gro.
» Gobernador del Estado de Guerrero.
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Medio educativo:
* Universidad Autonoma de Guerrero (pasantias, estancias y practicas
profesionales).
* Profesionistas del publico interno de la empresa, egresados de la
Universidad Autonoma de Guerrero quienes a su vez, son parte del
personal docente de la UAGro.

2.5. ANALISIS DE LA EMPRESA
2.5.1. ANALISIS INTERNO
Fortalezas:

» Personal con experiencia y capacidad para el desarrollo de la actividad.

« Oficina con ubicacion privilegiada.

+ Contactos en el sector.

+ Afiliacion a la Camara Mexicana de la Industria de la construccion.

« Pago de obligaciones fiscales al corriente.

« Buena reputacién con los clientes por trabajos realizados.

Debilidades:

+ Falta de proyeccion. (tienen una mentalidad de empresa pequefia que
aun no sobrepasa las propias expectativas de la empresa)

+ Financiamiento limitado. (No cuentan con la capacidad de financiar obras
publicas o privadas en caso de algun contratiempo en los pagos de
estimaciones por parte de sus clientes)

+ Publico interno bajo. (Cuentan con una plantilla laboral fijja de 7
integrantes)

+ Falta de comunicacion y descoordinacion entre sus distintas areas. (Gran
problematica que se esta tratando de erradicar, causantes de grandes
pérdidas monetarias)

« Empresa en crecimiento

+ Falta de trabajo organizacional.
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2.5.2 ANALISIS EXTERNO
Amenazas:

* Inseguridad que se vive en Chilpancingo y en el estado de Guerrero.

« Cambios en la administracion publica

* Inestabilidad politica y social en la ciudad de Chilpancingo y el estado de
Guerrero.

* Fuerte y extensa competencia.

» Falta de transparencia en licitaciones de obra publica. Oportunidades

+ Crecimiento y posicionamiento en la industria constructora de
Chilpancingo.

* Necesidad de trabajos de construccion, restauracién y remodelacion por
parte de dependencias dedicadas a la construccion en el estado de
Guerrero.

+ Posibilidad de vinculacion de trabajos con Conacyt. (actualmente se
encuentran disefiando proyectos para alcanzar un convenio con el

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia).

2.6. SITUACION DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION EN EL ESTADO
DE GUERRERO

De acuerdo a los resultados de la Encuesta Nacional de Empresas
Constructoras (ENEC, 2018) correspondientes al periodo Enero — Octubre de
2017, el Valor de Produccién de las Empresas Constructoras a nivel nacional
registré una caida de (-) 3.8% con relacion al mismo periodo del 2016. Por
entidad federativa, el 60% de los estados registré cifras negativas. Por su parte,
el estado de Guerrero se situé en el lugar numero 21 por su aportacion al PIB
Nacional con 26 mil 178 millones de pesos.
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3.1. PROBLEMATICA Y JUSTIFICACION

Las micro, pequefias y medianas empresas de la ciudad de Chilpancingo,
incluidas las que se dedican a la construccion, carecen de una gestion
estratégica de cultura organizacional que pueda suponer una mejora en los
niveles de desemperio, y de esta forma aumentar los niveles de produccién de la
organizaciéon. La empresa Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y
Urbanismo S.A. de C.V., se encuentra con la necesidad de una gestion de
cultura y clima organizacional desde el enfoque de la comunicacién estratégica

para ayudar a la consecucion de sus objetivos.

3.1.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION

En la presente investigacion se busca dar respuesta la siguiente interrogante:

* ;Qué aspectos de la cultura y clima organizacional pueden fortalecerse a
través de una propuesta basada en el enfoque de la comunicacion
estratégica en la empresa Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y
Urbanismo, S.A. de C.V.?

3.2. PREMISA
* Una propuesta para el fortalecimiento de la cultura y clima organizacional
desde el enfoque de la comunicacion estratégica, lograra un mejor
ambiente laboral y clima organizacional dentro de la empresa, alcanzando
mejores niveles de desempefio y un mayor nivel de pertenencia por parte
de sus integrantes, lo cual se vera reflejado en el produccion general de la
organizacion ayudando al logro de sus objetivos.

3.3. OBJETIVOS

3.3.1. OBJETIVO GENERAL
Realizar una propuesta de acciones para el fortalecimiento de la cultura y clima
organizacional desde el enfoque de la comunicacién estratégica a la empresa

Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. de C.V.
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3.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Indagar en los aspectos fundamentales que determinan la cultura y clima
organizacional dentro de la empresa Alvarez & Alvarez, Arquitectura,
Ingenieria y Urbanismo, S.A. de C.V.

* Analizar las caracteristicas de comunicacion interna dentro de la empresa

Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. de C.V.

* Determinar una valoracién a los resultados obtenidos con la finalidad de
presentar a la empresa una propuesta ejecutiva con las recomendaciones

pertinentes.

3.4. CATEGORIAS ANALITICAS Y SUBCATEGORIAS
Se busca conocer las distintas percepciones de los integrantes de la
organizacion acerca de las siguientes categorias, con la finalidad de diagnosticar

la cultura organizacional de la empresa.

CATEGORIA SUBCATEGORIAS

Historia y Fundacion

Actividades de Integracion

o Estilo de Trabajo
Cultura Organizacional

Estilos de Autoridad

Operaciones y Funciones

Documentos y Registros

Ambiente fisico de trabajo

. o Ubicacion de las instalaciones
Clima Organizacional

Nivel de pertenencia

Satisfaccion laboral
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Canales de Comunicacion

o Coordinacion entre Areas
Comunicacion Interna

Reuniones y Juntas de Trabajo

Flujo de Informacion

Tabla 3. Categorias y subcategorias. Elaboracion propia.

3.4.1 DEFINICION DE CATEGORIAS
Cultura Organizacional:
Conjunto de valores, principios, ideas, costumbres, habitos y tradiciones que son
compartidos por todas las personas que hacen parte de una organizacion. La
cultura de la organizacién se configura a partir de la cultura de los individuos que
la componen, pero esta influida también a partir de la cultura de la comunidad
donde se ubica (Valle, et al., 2017: 307).

Clima Organizacional:
Cualidades que diferencian a una organizacion de las demas; éstas mantienen
sus particularidades esenciales a través del tiempo y tienen un impacto en el

actuar de los miembros de las organizaciones (Chirinos, et al., 2018: 48).

Comunicacion Interna:

Conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para la creaciéon vy
mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros a través del uso
de diferentes medios de comunicacion, que los mantengan informados,
integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos
organizacionales (Andrade, 2005).

3.5. ENFOQUE METODOLOGICO

El enfoque para la investigacion es de caracter mixto o integral, el cual
representa un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos vy

cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar
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inferencias producto de toda la informacion recabada y lograr un mayor
entendimiento del fendmeno bajo estudio (Hernandez y Mendoza, 2008).

La utilizacién de un enfoque mixto permite lograr una perspectiva mas amplia y
profunda del fendmeno. La percepcion de éste resulta mas integral, completa y
holistica. Ademas, al emplearse dos métodos que llegan a los mismos
resultados, se incrementa la confianza en que éstos son una representacion fiel,
genuina y fidedigna de lo que ocurre con el fendmeno (Hernandez y Mendoza,
2008).

Todd, Nerlich y McKeown (2004) citados en Hernandez y Mendoza (2008),
sefalan que con el enfoque mixto se exploran distintos niveles del problema de
estudio. Incluso, es posible evaluar mas extensamente las dificultades vy
problemas de las indagaciones que se ubican en todo el proceso de

investigacion y en cada una de sus etapas.

3.6. METODOS Y TECNICAS INVESTIGACION
3.6.1. METODOS

Fenomenologia

Es la investigacion sistematica de la subjetividad. El fenomendlogo intenta ver
las cosas desde el punto de vista de otras personas, describiendo,
comprendiendo, interpretando (Van Manen,1990). La investigacion
fenomenoldgica es el estudio de la experiencia vital, del mundo de la vida, de la
cotidianidad. Lo cotidiano, en sentido fenomenoldgico, es la experiencia no
conceptualizada o categorizada (Alonso, Saladrigas y De la Torriente, 2002: 55).

Etnografia

Es el método de investigacion por el que se aprende el modo de vida de una
unidad social concreta. Persigue la descripcion o reconstruccion analitica de
caracter interpretativo de la cultura, formas de vida y estructura social del grupo

investigado. Una familia, una clase, un claustro de profesores, una comunidad,
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son ejemplos de unidades sociales que pueden describirse etnograficamente
(Alonso, Saladrigas y De la Torriente, 2002: 56).

3.6.2. TECNICAS
Encuesta:
Es aplicado este instrumento para medir de manera general cual es el estado
actual de la comunicacién dentro de la empresa Alvarez y Alvarez, Arquitectura,
Ingenieria y Urbanismo S.A. de C.V., ademas de otros datos relevantes para la

investigacion como lo son, clima laboral y nivel de pertenencia.

Entrevista:

Este representa el tercer instrumento aplicado, se realizé6 una entrevista al
representante legal de la empresa constructora. De acuerdo con King y Horrocks
(2009), la entrevista cualitativa es mas intima, flexible y abierta (Esta se define
como una reunién para conversar e intercambiar informacion entre una persona
(el entrevistador) y otra (el entrevistado). Las entrevistas, como herramientas
para recolectar datos cualitativos, se emplean cuando el problema de estudio no
se puede observar o es muy dificil hacerlo por ética o complejidad (Hernandez y
Mendoza, 2008).

Analisis Documental:
Se realizd un andlisis a los documentos y registros de la empresa Alvarez &
Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo, S.A. De C.V., entre ellos:

e Curriculum empresarial.

* Acta constitutiva.

* Organigrama de la empresa.

* Cartera de clientes y proveedores.

* Expedientes técnicos de proyectos.

» Afiliaciones y reconocimientos.
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3.7. DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio de esta investigacion es de tipo exploratoria y de un enfoque mixto
cualitativo y cuantitativo. Para la recoleccién de informacion correspondiente a

las categorias analiticas, la investigacion se plante6 de la siguiente forma:

Categoria Técnica Sujetos de Estudio
Directivos y
Cultura y clima Colaboradores
. Y . Entrevistas a profundidad
organizacional seleccionados

(ver muestra).

] ] Personal total de la
Cuestionarios
empresa

Comunicacion Interna

Entrevista a profundidad | Director General.

Tabla 4. Disefio de la investigacién. Elaboracién propia.

Se realizaron entrevistas a profundidad para la categoria de cultura y clima
organizacional, los sujetos de estudio representan a cinco elementos de la
empresa que tienen convivencia de manera cotidiana. Por otro lado, para la
categoria de comunicacion interna se encuesto al numero total de trabajadores,
y se complemento con una entrevista con el director general con la finalidad de

contextualizar y profundizar en el tema.

3.8. MUESTRA

Para el analisis de las categorias Cultura y Clima Organizacional, se utilizd un
tipo de muestra es de caracter no probabilistico, por la misma naturaleza del
enfoque utilizado en esta investigacion, en el cual, se busca seleccionar a los
sujetos mas pertinentes para el estudio. Se determin6 trabajar con la parte

directiva y operativa de la empresa.
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Equipo Directivo

En la muestra que comprende al equipo directivo, se seleccioné a las dos
terceras partes que la conforman y que tienen el mayor contacto de manera
directa y cotidiana con los demas miembros de la organizacion. El tercer
elemento no figuro dentro de la muestra debido al escaso contacto con los
miembros de la organizaciéon y el frecuente distanciamiento por grandes
periodos de tiempo. Sin embargo, durante las entrevistas aplicadas es

mencionado por los demas integrantes de la empresa.

EQUIPO DIRECTIVO

Sujeto Puesto Antiguedad y justificacion

2013, Encargado de la parte
legal y administrativa de la

Representante empresa, mantiene contacto
Directivo 1 ) .
Legal/Fundador directos con todos los niveles
y elementos que conforman
a la organizacion.
2013, Coordinacion general
o Coordinador de de la parte operativa de la
Directivo 2

proyectos/Fundador | empresa, aborda todas las

areas y niveles de la misma.

Tabla 5. Justificacion de la muestra, equipo directivo. Elaboracion propia.

Equipo Operativo

De una forma similar, la parte de la muestra que conforma al equipo de nivel
operativo, es conformado por tres jovenes que colaboran en la oficina de la
empresa, ejecutando diversas tareas. Los tres tienen el perfil de Arquitecto-
Urbanista egresados de la Universidad Autéonoma De Guerrero. Los dos
primeros colaboradores descritos en la tabla siguiente, tienen una antigiedad
aproximada de poco mas de dos anos, convirtiéndose en pilares fundamentales
dentro de la ejecucion de disefo, calculo y seguimiento de procesos que
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involucran a los proyectos. Mientras que el tercer colaborador lleva poco mas de

dos meses. El contraste de tiempo favorece a la investigacion por el disefio de

preguntas que indagan en el proceso de integraciéon a la empresa.

COLABORADORES

Sujeto

Puesto

Antiguedad y justificacion

Colaborador 1

Proyectista

Colaborador 2

Proyectista

2016, Conforman el nivel
operativo. Realizan distintas
funciones que puede abarcar
desde la parte administrativa,
hasta el disefio y calculo de

proyectos.

Colaborador 3

Asistente de

proyectos

2018, antigledad de poco
mas de dos meses,
incorporado como apoyo de
planta en la oficina debido al
incremento de trabajo en la

empresa.

Tabla 6. Justificacion de la muestra, colaboradores. Elaboracion propia.

3.9. PROCEDIMIENTO

Primera etapa: En ella se procedi6 con la recoleccidn de informacion de primer

grado, informacion que se encuentra en los archivos y expedientes de la

organizacion, su direccion y lo que se encuentra estipulado y escrito en la

conformacion de la empresa.

Segunda etapa: Se disefid una serie de preguntas que se presentaron como

instrumentos de recolecciéon de informacién a los miembros de la empresa

seleccionados para el estudio. Con la finalidad, de conocer su percepcion y la

evaluacion sobre las categorias a investigar.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE
RESULTADOS



4.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
4.1.1 HISTORIA Y FUNDACION DE LA EMPRESA

En esta primera parte, se puede identificar como los dos directivos
entrevistados, al ser fundadores, conocen perfectamente todo el proceso que dio
como resultado la constitucion de la empresa, en contraste, los colaboradores
desconocen parte fundamental de la concepcion de la idea e interés que surge
en el afio 2013. Gracias a los denominados artefactos culturales (Schein, 1984)
como el Acta Constitutiva y el Curriculum Empresarial; es la manera en la que
los trabajadores conocen a grandes rasgos la historia de la organizacion. El
Colaborador 3, quien ha laborado por alrededor de dos meses para la empresa,
no ha tenido la oportunidad de conocer la historia, ni por los documentos
oficiales mencionados, ni de manera personal a través de alguno de sus

comparfieros o superiores.

Existe un recuerdo que en ambos entrevistados surgio de manera repentina al
escuchar las palabras ‘momento clave de la empresa’; y es el recuerdo del dia
en que surgié como idea lo que dio paso a la constitucion de la organizacién. Es

notable como, dicho recuerdo, lo tienen muy presente.

4.1.2. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
En lo que respecta a las caracteristicas y actualidad de la empresa, se encontro
que el trabajo no ha sido un problema, los directivos estan en constante gestion
para conseguir los distintos proyectos que han ejecutado. Se comentd en las
entrevistas acerca de un crecimiento considerable de la empresa, con
dificultades como las cuestiones administrativas-contables que mencionan como
un reto que lograron ir superando de manera exitosa; lo cual se comprueba en la
percepcion de su mas reciente elemento, quien la describi6 como una empresa
activa en cuanto a trabajos y proyectos. EI compromiso y profesionalismo que
fue mencionado por uno de sus directivos, podria considerarse como la clave en

el resultado de la actualidad de la empresa.
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Durante las entrevistas se identificaron comentarios positivos por parte de
directivos y colaboradores, La parte directiva hizo mucho énfasis en la
importancia del trabajo duro, desde el momento de la constitucion de la
empresa, hasta alcanzar su crecimiento. Los colaboradores mencionaron que
es una empresa de “calidad y comprometida con sus trabajos, responsable y con
sentido de innovacion”. Estas caracteristicas que son identificadas por los
miembros de la organizacién, definen la cultura que predomina en la

constructora.

4.1.2.1. INTEGRACION: ACTIVIDADES Y PROCESO
Los directivos coinciden en sus respuestas sobre que, a pesar de contar con
nuevos miembros en la empresa, las actividades de integracion no habian
pasado por su mente. Los dos colaboradores que ya llevan tiempo en la
organizacion comentaron que se fueron integrando por medio de las practicas
profesionales que realizaron en la empresa; ademas mencionaron que “fue un
proceso de transicion imperceptible” lo cual fue de gran ayuda para ambos. Por
otro lado, el nuevo integrante dijo que pas6é por momentos dificiles en los que,

por momentos no entendia algunas cuestiones de su labor.

4.1.2.2. ESTILO DE TRABAJO
El Directivo 1 habldé sobre el estilo de trabajo dentro de la organizacion,
retomando un poco sobre el tamafio de la oficina, la cual describié con amplitud,
pero siendo un espacio en comun para todos: “esto fomenta la comunicacion y el
estilo de camaraderia”. Los jovenes colaboradores comentaron sentirse incluidos
en todos los procesos y procedimientos de los diferentes proyectos que ejecuta
la empresa, mientras que entre ellos se ayudan con sus labores como un

equipo. Esta cultura de trabajo se puede observar muy consolidada.
Los directivos de la empresa coincidieron durante las entrevistas que buscan la

manera de establecer un vinculo entre sus principales clientes (dependencias de

gobierno que se dedican a la industria de la construccion), el cual debe radicar
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en la confianza por el trabajo que se les ha encomendado. Por otro lado, los
colaboradores, quienes muchas veces tienen la tarea de asumir un contacto
continuo con los clientes, mencionaron que la relaciébn varia entre las
dependencias; en algunas el trato es muy accesible, pero no es el caso de
todas. Uno de los colaboradores mencion6 que percibe el posicionamiento con
las dependencias por parte de la empresa es ‘medio’ en comparacion con las
demas empresas. Ambos directivos comentaron que se encuentran trabajando

para lograr fortalecer dichos vinculos con sus principales clientes.

4.1.2.3. ESTILOS DE AUTORIDAD
Dentro de la investigacion se detectaron tres personalidades distintas que
conforman el equipo directivo. Los Directivos 1 y 2, quienes conformaron la
muestra del equipo directivo, a pesar de tener contrastes en sus estilos de
autoridad, se detectd que saben como tratar con sus colaboradores, mostrando
respeto ante todas las cosas. El Directivo 1, proyecté durante la entrevista una
personalidad tranquila, con paciencia para responder cada una de las preguntas
y detallando su respuesta. Se comentd también que esta personalidad es
aplicada al momento de tratar con sus colaboradores, pues surgié en la platica
que existe un contraste muy marcado entre el estilo de autoridad de ambos
directivos. Los colaboradores comentaron que no causa ningun tipo de conflicto
lidiar con ambos estilos, sino que es parte caracteristica de la empresa. De igual
forma se distinguid que los jovenes colaboradores aprecian cuando se les
solicita algun trabajo de la mejor forma posible. Del mismo modo, los
colaboradores comentaron que por la experiencia de uno y la juventud del otro,
existe una gran diferencia de estilos de autoridad entre directivos. No lo perciben
como algo negativo, y han sabido adaptarse a estas personalidades

mencionadas.
De acuerdo con el modelo cultural propuesto por Cameron y Quinn (1999), se

puede afirmar que la tipologia de la empresa estudiada en la presente
investigacion pertenece a la Cultura de Clan, la cual le da importancia a la
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flexibilidad y la orientacion interna y, por ello, enfatiza el desarrollo humano, el
trabajo en equipo, la participacion de los trabajadores y el compromiso de todos
con la organizacion, a la que se considera como una gran familia. Ademas, en

ellas se destaca el papel del lider, como tutor y protector de todos.

Es importante destacar que al existir dos dirigentes en la organizacién con
personalidades contrastantes; como lo es la seriedad y enfoque en el modo de
trabajo que el Directivo 2 ha transmitido a la empresa se ajusta al modelo
cultural conocido como Cultura Jerarquica (Cameron y Quinn, 1999), la cual
tiene una orientacion interna, como la cultura de clan, pero al contrario de esta
ultima, busca la estabilidad y el control. Sus valores mas importantes son la
eficiencia, el cumplimiento de las normas y la formalizacidon de los procesos asi

como la estabilidad del empleo.

4.1.2.4. OPERACIONES Y FUNCIONES
Evidentemente, por el tamafio y numero de integrantes de la empresa, todos
deben ‘poner de su parte’ o a veces un poco mas, como fue descrito por el
Directivo 2. Se distinguid6 que los colaboradores efectivamente saben qué
funcion cumplen dentro de la empresa, pero al mismo tiempo, mencionaron que
deben ser ‘multidisciplinarios’. Los jovenes colaboradores aseguraron que no se
les tiene que ‘pedir que realicen ciertas tareas. Debido a la antiguedad que
tienen en la empresa, dijeron conocer que deben ajustar sus tiempos para sacar
el trabajo. El Directivo 2 habl6 mas a detalle sobre esto, y de igual forma,
también comentd que ese trabajo extra es recompensado de distintas maneras.
Por otro lado, el mas reciente integrante (el Colaborador 3), menciono
encontrarse en un proceso en el que aun no tiene esa iniciativa, se describio

limitado a lo que sus superiores le solicitan.
4.1.2.5. DOCUMENTOS Y REGISTROS

Al indagar sobre algunos de los documentos de la empresa, el organigrama fue

descrito por uno de los directivos como un requisito que les solicitan, entre otros
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documentos como el curriculum empresarial, para poder realizar su trabajo de
construccion con sus clientes. Se encontré por medio de las entrevistas que el
organigrama no fue concebido o elaborado de alguna manera en especifico, sino
que se tomd como referencia el Acta Constitutiva, en la que aparecen los tres
miembros fundadores; quienes conforman el equipo directivo, y posteriormente
se desglosan los jovenes colaboradores y otras areas que conforman el publico
interno de la empresa. Por el estilo de trabajo descrito en las entrevistas, se

encontré que esto no es causa de ningun tipo conflicto con su ejercicio.

4.2 CLIMA ORGANIZACIONAL.

4.2.1. AMBIENTE LABORAL
Se encontré que, debido al tamafio de la empresa, la comunicacion fluye sin
problemas ni barreras. Sin embargo, el Directivo 1 comentd, acerca del aprecio
que tiene por sus colaboradores, considerandose afortunado de contar con su
apoyo en la empresa. Se encontr6 por medio de las entrevistas que existe
respeto de ambas partes. Del mismo modo se detectd un alto nivel de confianza
para organizarse y apoyarse entre todos cuando distintas tareas simultaneas se

van presentando.

Se encontré por medio de las entrevistas, que existen fechas significativas
dignas de celebrarse, especialmente los cumpleafios de los integrantes de la
empresa. Desafortunadamente, se indicO que hay ocasiones en la que las
fechas de cumpleanos estuvieron cerca de pasar desapercibidas, por lo tanto,
de manera improvisada se organizaba un pequefio convivio en la oficina.

Se mencionaron fechas que tradicionalmente estan marcadas por todos los
mexicanos, a esto se le incluyen algunos dias importante para el ambito de la

construccion como el Dia de la Cruz.
4.2.2. AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

Durante las entrevistas, los miembros de la empresa describieron el ambiente

fisico de trabajo, como “muy adecuado”. Tanto directivos como colaboradores
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se expresaron positivamente. Caracteristicas como iluminacion, amplitud,
ventilacion, y principalmente, excelente ubicaciéon son las cualidades mas
sobresalientes recopiladas durante las entrevistas. Dentro de los comentarios
negativos, los colaboradores mencionaron algunos aspectos incomodos, como
la falta de agua que se presenta de manera constante en el conjunto donde se

encuentra el local de la oficina.

4.2.3. NIVEL DE PERTENENCIA Y SATISFACCION LABORAL

Los directivos afirmaron que existe satisfaccion por parte de sus colaboradores,
mencionaron pueden distinguirlo ellos mismos. El Directivo 2 menciono que el
pago que reciben sus colaboradores es muy bueno y que eso le da una certeza
de que existe una satisfaccion laboral por parte de ellos. ElI Colaborador 2 nos
comenta que, efectivamente, su satisfaccion es alta pero él lo atribuye a la
experiencia que ha obtenido durante estos afos, siendo su primer trabajo al salir
de la facultad de arquitectura.

Lograron identificar comentarios positivos por parte de directivos y
colaboradores. La parte directiva hace mucho énfasis en el trabajo, tanto al
iniciar la empresa, como en su crecimiento. Los colaboradores, por su parte,
comentan que es una empresa de calidad que esta comprometida con sus
trabajos, responsable y con sentido de innovacion. Estas caracteristicas
mencionadas por los miembros de la organizacion, definen la cultura que

predomina en la constructora.

4.3. DE COMUNICACION INTERNA

4.3.1 CANALES DE COMUNICACION
La aplicacion de encuestas reveld6 que dentro de los principales canales de
comunicaciéon que utilizan en la empresa para interactuar entre ellos, se
encuentra el teléfono celular como el medio principal, seguido muy de cerca por
el correo electronico. Por otro lado en la entrevista con el Directivo 1 de la

empresa menciond que las llamadas por teléfono celular son la manera mas
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efectiva de estar en contacto o intercambiar informacién con los integrantes de la
empresa; mientras que el correo electrénico se encuentra en un cercano
segundo lugar. Se detectd que el correo electronico es utilizado principalmente
para comunicarse con publicos externos de la empresa, y las redes sociales de
mensajeria instantanea como WhatsApp, son una herramienta que complementa
la comunicacion que fluye via llamadas de celular al interior de la empresa, dicha
plataforma se utiliza para el envio de fotos al instante con informacién que es

requerida en calidad de urgencia.

4.3.2. COMUNICACION Y COORDINACION ENTRE AREAS

Las encuestan sefialan que a comunicacion y coordinacion entre las diferentes
areas de la empresa es solo buena. Durante la entrevista se encontré que es
facil comunicarse entre ellos en el sentido de que comprenden perfectamente los
tecnicismos y lenguaje empleado en materia de construccion, sin embargo se
detectd descoordinacion con el departamento de contabilidad.

El area administrativa-contable es un tema que se describi6 como nuevo para
los miembros fundadores de la empresa. Se mencioné también que
gradualmente han existido mejorias en cuanto a la comunicacion y coordinaciéon

con dicha area.

4.3.3. FLUJO DE INFORMACION
En cuanto a la informacidn de asuntos que acontecen en la empresa, se
encontr6 que existe un buen nivel confianza entre la parte directiva y los
colaboradores; por lo cual, frecuentemente todos los miembros son informados
de lo que sucede en la empresa Yy la situacion actual de la misma. Pero también
cabe sefalar que se detecto falta de comunicacion entre los mismos integrantes
de la parte directiva. Se distinguié una divisidn de trabajos, en la que diferentes
miembros directivos llevan el control y la ejecucién de algun proyecto, lo que
provoca que ciertos detalles no son compartidos con los demas directivos

quienes al mismo tiempo se encuentran encargados de otros proyectos.
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Se encontréo que el equipo de trabajo con el que cuenta la empresa poseen
caracteristicas de dedicacion y proactividad. EI 100% de los encuestados
mencionaron que plantean propuestas de mejoras tanto de las funciones o
servicios que desempefian como para el mejoramiento general de la empresa.
También es importante destacar que todos respondieron que saben como poder
hacer llegar estas ideas a la persona responsable o jefe inmediato.

4.3.4. JUNTAS DE TRABAJO
En el caso de reuniones o juntas para discutir tematicas a favor del desarrollo de
la empresa, se encontrd que existe puntos de vistos variados, el 33.3%
mencionaron que realizan junta cada semana, otro 33.3% respondieron que
estas juntas realizan de manera ocasional, y el 33.3% restante mencionan que

nunca han existido dichas juntas.

Se puede deducir que la definicion de una ‘junta de trabajo’ como tal, podria
depender de cada uno de los colaboradores. En la entrevista, se menciond que
no han existido juntas formales, y que “seria de gran utilidad para poder
plantearse algunas metas u objetivos”, asi como evaluar el trabajo que se ha
realizado. Se coment6 también que efectivamente han tenido algunas platicas,
como en una ocasion que acordaron reorganizar la oficina porque se estaba
acumulando el desorden. Probablemente algunos colaboradores califican a
estas interacciones como juntas. Aunque el 50% de los que respondieron que si
han existido dichas reuniones, contestaron que no son los suficientemente
efectivas, mientras que la otra mitad optd por la opcidn de “suficientemente

efectivas”.

En cuanto a los objetivos de la empresa, se encontré que solo el 33.3% de los
trabajadores dicen conocerlos. Se comentd en las entrevistas que realmente no
existen objetivos planteados como tal, sino que se ha propuesto siempre tener
trabajo, estar regularmente gestionando.
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Por otro lado, se indag6 también en la comunicacion que existe entre los
colaboradores, asi como con sus jefes inmediatos. La comunicacion es buena
entre colegas, se comentd que existe un entendimiento sobre lo que se quiere
lograr, y no hay mucha disparidad. De igual forma se habl6 que la comunicacion
es soOlo buena, es decir, que se desconocen los estandares que tendrian que

cumplirse para alcanzar el término de “muy buena”.
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CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



CONCLUSIONES
La metodologia utilizada para la investigacion en la que se buscé analizar las

categorias de cultura y clima organizacional, al igual que la comunicacion interna

desde el enfoque de la comunicacién estratégica en la empresa Alvarez &

Alvarez, fue efectiva porque se logré el cumplimento de los objetivos planteados

en la investigacion. Los resultados encontrados por medio de las distintas

técnicas de recoleccion de informacién permiten presentar las siguientes

conclusiones:

La empresa de construccién Alvarez & Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y
Urbanismo S.A. de C.V., se encuentra en un proceso de crecimiento. Sin
embargo, la cultura en las organizaciones sin importar su tamafo se
encuentra presente, se desarrolla y permea continuamente por medio de

los miembros de la organizacion, sin importar el nivel jerarquico.

La presencia de los lideres de la empresa se encuentra muy adherida en
el estilo de trabajo de la organizacion. Los valores de los directivos, desde
un plano profundo, impactan en sus colaboradores desarrollando la
cultura organizacional y fomentando un clima laboral adecuado en la

empresa.

La cultura y clima en la organizacién no se desarrolla por si sola; todos
los dias se encuentra en constante cambio. Las actitudes ante la
adversidad, recompensas, motivaciones, control y sanciones van
consolidando la cultura de la empresa. La correcta gestion desde un
enfoque estratégico ayuda al cumplimiento de los objetivos generales de

la organizacion.
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RECOMENDACIONES
Después de un profundo analisis a las entrevistas y cuestionarios realizados

aplicados, su interpretacion y desarrollo de conclusiones acerca de la cultura

organizacional de la empresa Alvarez & Alvarez, se proponen las siguientes

acciones con la finalidad de fortalecer aspectos en los que se encontré una

oportunidad de mejora, renovacion y optimizacion.

1.

3.

Area de Comunicacién. Para ayudar a alcanzar los objetivos generales
de la organizacion, se recomienda integrar un area que se encuentre
trabajando en coordinacion con la direccion de la empresa, gestionando la

comunicacion desde un enfoque estratégico.

Manual de bienvenida. Es importante que al integrarse a una
organizacion se reciban a los nuevos elementos con la informacion
necesaria que pueda dar a conocer el contexto, historia, objetivos, vision
y mision de la empresa, entre otros. Con el fin de lograr cierta pertenencia
inmediata y sensacion de bienvenida.

Actividades de integracién. A pesar de la gran cantidad de trabajo por
la cual pudiera estar atravesando la empresa, es importante tomarse el
tiempo necesario para introducir y presentar a los nuevos elementos con
sus nuevos companeros, jefes inmediatos, asi como el espacio donde
realizara sus actividades. Una pequefia reunion en la cual puedan
conocerse todos generaria un gran impacto positivo y aumentaria la

confianza de los reciente miembros.

Cursos de Induccion. Se detectaron inconformidades con los
colaboradores mas recientes, al pasar por momentos en los que no se
tenia claro algunas de las actividades de su labor. Se recomiendan cursos
de induccién con el objetivo de que el proceso de incorporacién de

nuevos miembros sea mas comodo.
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5. Manual de Operaciones y Funciones (MOF). Aunque es una empresa
pequefia en la que todos tienen que ‘poner de su parte’ para lograr las
distintas tareas, es necesario identificar las aptitudes predominantes de
todos los integrantes de la organizacion; estos perfiles deben estar
incluidos en un manual. Si los diferentes puestos tienen un sentido
multidisciplinario, también debe ser descrito de tal manera, y explicar
cuales son las distintas actividades que se deben cubrir. Esto
gradualmente podra ir otorgando niveles de especializacion en el trabajo

interno, lo cual proyectara a la empresa como mejor consolidada.

6. Incorporacion de motivaciéon via “Empleado del Mes”. Como se pudo
constatar, los jévenes colaboradores muchas veces dan un ‘extra’ por la
empresa, por lo general no se les solicita, pero ellos aun asi lo hacen. A
pesar de que estas acciones son recompensadas por sus superiores, una
forma que podria ayudar a incrementar el grado de satisfaccion laboral y
nivel de pertenencia seria a través de esta accion. Ademas podrian
anexarse algunos beneficios agregados, no solo el reconocimiento, sino,
alguna remuneracion economica, algunos dia extra de descanso, entre

otros.

7. Creacién de un calendario “Alvarez & Alvarez”. Una propuesta es
marcar, a través de un calendario unico de la empresa, los festejos y
fechas importantes y que se respetaran durante el afio. Esto ayudara para
fortalecer la cultura organizacional, pero también sera de mucha ayuda
conocer qué dias estaran feriados, no solo por ‘ser mexicanos’ (como lo
expresaba uno de los colaboradores), sino por pertenecer a la empresa; y
asi brindarles la oportunidad de ir ordenando y planeando los dias en los
que podran realizar actividades personales, como visita a familiares,

vacaciones, etc.
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8. Realizaciéon de un evento por el festejo del aniversario de la
empresa. Seis afos de trabajo constante se dicen facil, pero es el
resultado de perseverancia, esfuerzo y dedicacion. El proximo 10 de
octubre se cumple el 6to aniversario de la empresa. Seria muy
significativo para todos los miembros integrantes de la empresa, incluso
para algunas personas que conforman el publico externo de la
organizacion que han causado impacto en la empresa, el festejo
conmemorativo por los 6 afios de trayectoria. Ayudaria para fortalecer el
nivel de pertenencia de los colaboradores, vinculos con el publico
externo, y del mismo modo, la proyeccion de los directivos, al ver todos

sus esfuerzo plasmados a través de los afos.

9. Elementos audiovisuales por el 6to aniversario de la empresa.
Relacionado al punto anterior, una accién que complementaria dicho
festejo conmemorativo, con el mismo objetivo de fortalecimiento de
cultura, clima y sentido pertenencia, es la elaboracion de videos
institucionales que incluyan momentos importantes que han compartido
como organizacion. Como fue mencionado por los colaboradores, cada
uno tiene recuerdos importantes durante su participacion en la empresa, y
qué mejor que mostrarlas para recordar dichos momentos que también
son importante para los directivos. Estos videos podran ser mostrados

durante el festejo de aniversario.

10.Contar con una alternativa para la falta de agua en la oficina. Fue
mencionado la incomodidad que existe por la falta de agua en las
instalaciones, asi como comentaron los jovenes colaboradores, no es un
problema propio de la empresa, sino del conjunto donde se encuentra el
local de la oficina. Hay que anticiparse a esta problematica, previendo la
falta de agua, contando con algunos contenedores que pudieran cubrir la

emergencia en lo que se restaura la problematica momentanea.
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11.Juntas Estratégicas y Tacticas. Se recomienda realizar reuniones
directivas con un enfoque estratégico, tres o 4 veces al afo, con la
finalidad de plantear objetivos a largo plazo y evaluar el estado actual de
la empresa en comparacidon con dichos objetivos por medio de
indicadores. Del mismo modo de sugiere la implementacién de juntas de
trabajo semanales con un enfoque tactico: revisar los proyectos actuales
de la empresa, plantearse objetivos a corto plazo y sobre todo acordar las
indicaciones y prioridades que se comunicaran a los colaboradores, con

la finalidad de evitar confusion en durante sus labores.

12.Transicion de lo analdgico a lo digital. Se recomienda implementar
protocolos de captura de archivos y documentos de manera digital. Cada
documento que ingrese a la oficina debera ser escaneado y almacenado
en una localizacién digital al alcance de los miembros involucrados. Se
recomienda el uso de carpetas compartidas en la nube con la finalidad de
que se tenga acceso en todo momento a documentos, registros,

fotografias, facturas, requerimientos de pago, etc.

13.Anticipacién a la crisis. Se recomienda fomentar una cultura de
prevencion en caso de crisis que puedan suponer un riesgo para la
empresa. Se recomienda la creacion de manuales de gestion de crisis
que contengan las descripciones detallas de procedimientos en caso de

crisis: robo, incendio, temblor;

14.Gestion enfocada a los procesos y procedimientos. Una cultura
empresarial con enfoque a procesos asegura la calidad de los servicios
que las organizaciones proveen. En el estilo de trabajo de la empresa, los
colaboradores se apoyan entre si para finalizar trabajos, es importante
inculcar el trabajo de gestion por procesos, a través de manuales de

procedimientos que detallen la manera correcta de realizar las distintas
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tareas que la empresa realiza. Si el encargado de un area especifica no
se encuentra disponible en ese momento, se podra consultar los
manuales de procedimientos asegurando que el trabajo siempre se
cumpla en tiempo en forma. La suma de los distintos procedimientos da

como resultado

15.Diseio y reformaciéon de un nuevo organigrama. Es importante tomar
en cuenta la elaboracidn de un nuevo organigrama que esté mejor
planteado en cuanto a niveles jerarquicos y funciones. Se debe
conceptualizar al organigrama como un elemento que debe respetarse y
no solo ser visto como un ‘requisito administrativo’. Esto otorgara un
mayor sentido de pertenencia a los integrantes de la empresa. Como
propuesta, se debe colocar de manera visual dentro de las instalaciones
de la oficina, dando a conocer a todos los presentes, la formalidad de la

organizacion.

16.Elaboracion de un Cédigo de Etica y Conducta. Es importante
transmitir a todos los colaboradores la filosofia de la empresa por medio
de un codigo que estipule las conductas y valores que distinguen a la
organizacion. La postura de la empresa ante los distintos ejes de la
responsabilidad social debe ser declarada en el codigo y recabar los
comentarios y puntos de vista de los colaboradores sobre el tema. Se
recomienda la incorporacion de los Objetivos De Desarrollo Sostenible De
La Agenda 2030 de la UNU.
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Durante mis estudios de posgrado en la Facultad de Comunicacion
y Mercadotecnia, realicé mi estancia profesional, como el
programa lo indica, en la empresa de construccién Alvarez
& Alvarez, Arquitectura, Ingenieria y Urbanismo SA. de CV.

Dentro de las actividades realizadas en la empresa durante este
tiempo, se realizd6 una investigacidn, en la que se analizaron
distintos rubros que de manera integral conforman la comunicacién
en las organizaciones. El proceso consistio en la aplicacion de
cuestionarios y entrevistas, con la finalidad de conocer mejor a la
empresa, sus miembros y la manera en que se comunican entre ellos.

Agradezco la confianza, apoyo, y disponibilidad de la empresa
para ejecutar las diversas actividades pertinentes dentro
de sus instalaciones con el objetivo de complementar mis
estudios dentro del posgrado de la Facultad de Comunicacién.

Lic. Manuel Héctor Alvarez Méndez
Maestrante en Comunicacion Estratégica
y Relaciones Publicas.
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INFORME

EJECUTIVO

Este informe destaca las principales fortalezas que deben ser conservadas en el
ejercicio de la empresa asegurando su calidad, asi como los aspectos que deben
ser trabajados para la mejora de la organizacion. Por otra parte, se expresan las
valoraciones por cada una de las categorias de analisis y las recomendaciones
respectivas.



q ALVAREZ & ALVAREZ
arquitectura - ingenieria - urbanismo

CATEGORIAS DE EVALUACION

Se analizaron tres categorias durante la realizacion de la
investigacion. Cada categoria es presentada con los resultados
obtenidos, asi como las observaciones y recomendaciones con
el motivo de fortalecer los rubros que fueron percibidos con
posibilidades de mejora.

CULTURA CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL

COMUNICACION
INTERNA



CULTURA ORGANIZACIONAL

La evaluacion fue elaborada analizando, comparando y conceptualizando de manera
integral las variables que determinan la cultura en las empresas, tomando como base

las referencias tedricas de expertos en el drea de la cultura dentro de las organizaciones.

Se realizaron entrevistas con los miembros de la empresa, indagando en temas que pudieran
arrojarnos un amplio panorama del modo de trabajo que predomina en la organizacion;

estilos de autoridad y las distintas percepciones de los integrantes de la empresa.

HISTORIA DE ACTIVIDADES DE ESTILO DE
LA EMPRESA INTEGRACION TRABAJO

OPERACIONES Y ESTILOS DE DOCUMENTOS Y
FUNCIONES AUTORIDAD REGISTROS

I Existe evidencia sobre el papel determinante de la cultura organizacional para
. lograr mejores niveles de desempefo y competitividad de las empresas. La cultura
C— organizacional ha dejado de ser solo un elemento en las organizaciones para convertirse

en un componente de relevante importancia estratégica para aquellas empresas que
buscan una ventaja competitiva (Porter,1980).



Historia de la Empresa

Valoracion

Recomendaciones

Unicamente los directivos fundadores
conocen la historia de la constitucién
de la empresa, asi como momentos que
impactaron sus inicios y personas que
fueron clave durante la fundacién de la
constructora.

Los colaboradores desconocen parte
fundamental de la historia de la empresa.
Las nociones que tienen son a través
de documentos como el curriculum
empresarial.

Integrantes mas recientes desconocen
por completo la historia y el proceso de
fundacion de la empresa.

Crear un Manual de Bienvenida. Es importante
que alintegrarse a una organizacion se reciban
a los nuevos elementos con la informacion
necesaria que pueda dar a conocer el
contexto, historia, objetivos, vision y misién
de laempresa, entre otros. Con el fin de lograr
cierta pertenencia inmediata y sensacion de
bienvenida.

Actividades de Integracidn

Valoracion

Recomendaciones

No se realiza ningun tipo de actividad
de integracion o induccién al momento
de contar con nuevos integrantes en la
empresa.

Se detectaron inconformidades con los
mds recientes colaboradores al pasar
por momentos en los que no tenia claro
algunas de las actividades de su labor.

Realizar actividades de integracion con los
nuevos miembros de la empresa.

Hacer cursos de induccién con el objetivo
de que el proceso de incorporacién sea mas
comodo.

Fomentar actividades de recreacién con
la finalidad de incorporar a los nuevos
trabajadores de la empresa con los demas
miebros de la organizacion.



Estilo de Trabajo

Valoracion

Recomendaciones

Existe una sensacionde camaraderia
dentro del estilo de trabajo de la empresa.

Todos los colaboradores estan involucrados
en las actividades de todos.

Se percibe mucha formalidad por parte
de los directivos para realizar sus distintas
actividades de gestién y administracion.

Existe una divisién de labores de acuerdo
alas capacidades particulares de cada uno
de los integrantes de la empresa.

En algunas ocasiones, los colaboradores
deben poner un poco mas de su tiempo
para poder concluir con algunas de las
tareas asignadas.

Continuar con la practica de valores como el
respeto y solidaridad de manera cotidina para
fortalecer el estilo de trabajo predominante
de la empresa.

Incorporar practicas de motivacion como
“Empleado del Mes". Para reconocer el esfuerzo
extra que muchas veces los colaboradores
entregan.

Operaciones y Funciones

Valoracion

Recomendaciones

Los colaboradores conocen cudl es su
labor o tareas correspondientes, pero en
muchas ocasiones deben realizar otro tipo
de actividades debido al bajo numero de
personal en la oficina.

Los integrantes mas nuevos de laempresa
estan sujetos a las indicaciones de sus
superiores.

No existe designacién de tareas especificas,
muchos de los colaboradores deben
cumplir con diversas tareas segun sea la
necesidad de la empresa.

Crear un Manual de Operacionesy Funciones
(MOF). Aunque es una empresa pequena en
la que todos tienen que poner de su parte
para sacar adelante el trabajo, es necesario
identificar las aptitudes predominantes de
todos los integrantes de la organizacién;
estos perfiles deben estar incluidos en un
manual. Si los diferentes puestos tienen un
sentido multidisciplinario, también debe ser
descrito de tal manera, y explicar cudles son
las distintas actividades que se deben cubrir.
Esto gradualmente podrd ir otorgando niveles
de especializacién en el trabajo interno, lo
cual proyectard a la empresa como mejor
consolidada.


Martha Mèndez Martìnez
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Estilos de Autoridad

Valoracion

Recomendaciones

Existen tres personalidades muy distintas
al mando de la organizacién. Dos con un
caracter muy fuerte, y el tercero con mucha
calmay paciencia.

Los colaboradores, en algunas ocasiones,
pasan por momentos complicados al
existir las personalidades contrastentes
del equipo directivo.

Comunicar de manera previa entre todo
el equipo directivo, las indicaciones que
se daran a los colaboradores, para evitar
contradicciones y molestias.

Informar de cualquier indicacién no prevista
que se haya dado a los trabajadores para
mantener un misma sintonia de lo que se
encuentran haciendo los colaboradores en
todo momento.

Designar a una persona del equipo directivo a
cargo del trato directo con mayor frecuencia
hacia los colaboradores.

Documentos y Registros

Valoracion

Recomendaciones

El organigrama de la empresa no se
encuentra actualizado y no responde
directamente a la jerarquia visible dentro
de la organizacién

No hay un protocolo de captura digital de
archivos y documentos, todo se encuentra
almacenado de manera poco practica
dentro de un gabinete.

La misién y visién de la empresa no han
sido actualizado desde la fundaciéon de
la empresa. No responden a las nuevas
proyecciones organizacionales.

Actualizar todo el curriculum empresarial;
Misidn, Visién y Organigrama.

Incorporar un protocolo de captura digital
de archivos, con la finalidad de lograr una
mayor organizacion interna.

Reorganizar los archivos que se encuentran
dentro del gabite principal. Realizar un
depuracién de los documentos innecesarios.



CLIMA LABORAL

Serealizé un estudio del clima laboral existente en la empresa. Se busco, a través
de entrevistas y la observacion participativa, como es el clima de trabajo dentro
de la organizacion. Este parte es complemento de la evaluacién de Cultura
Organizacional, pero con un enfoque mas preciso hacia el ambiente que se vive
dentro de la empresa.

Las valoraciones fueron muy positivas, por tal motivo son minimas las
recomendaciones. Se expresan a continuacion:

PRINCIPALES TEMAS DE EVALUACION

UBICACION DE
LAS INSTALACIONES

Se encontraron valoraciones muy positivas sobre la
ubicacion de la oficina de la empresa. Fue descrito
como un lugar estratégico que tiene muchas ventajas;
siendo el desplazamiento una de ellas, la amplitud,
iluminacién. Solo se debe cuidar un poco el desorden
que se acumula en los escritorios

NIVEL DE
PERTENENCIA

Se midio el nivel de pertenencia a través de entrevistas
aplicadas alos miembros de laempresa. Los resultaron
fueron alentadores. Se aprecié un nivel muy alto de
pertenencia por parte de todos los colaboradores. Se
nota mucho entusiasmo.

AMBIENTE FISICO
DETRABAJO

Los resultados sefalan que el ambiente fisico es
el adecuado para realizar las diferentes tareas que
se realizan en la empresa. Sin embargo existe un
problema de escasez de agua por parte del conjunto
donde se encuentra ubicada la oficina. Se recomienda
anticiparse a la problemdtica con soluciones
temporales.

SATISFACCION
LABORAL

Se evalué la satisfaccion laboral de los integrantes
de la empresa. Con esta parte del estudio se logra
entender el por qué del éxito de la empresa, al
encontrar respuestas muy positivas por parte de
todos miembros de la organizacion.



COMUNICACION INTERNA

Se detecté durante la
evaluacion areas en la
que se puede mejorar
para  fortalecer la
comunicacion interna
de la empresa.

CANALES DE COMUNICACION

Se analizaron y evaluaron los distintos canales de
comunicacion utilizados dentro de la empresa,
midiendo su efectividad y eficiencia.

FLUJO DE INFORMACION

Se examinoé la manera en la que informacién
se desplaza dentro de la empresa, ascendente,
descendente u horizontal. Se evalué su
efectividad.

REUNIONES Y JUNTAS DE TRABAJO

Se observaron y analizaron las juntas de los
directivos, al igual que las juntas con todo el
personal.

COMUNICACION Y COORDINACION
ENTRE DIFERENTES AREAS

Se analiz6 la comunicacién y coordinacién
existente entre las distintas areas que laboran
dentro de la empresa.



Canales de Comunicacion

Valoracion

Recomendaciones

Dentro de los principales medios de
comunicacion que utilizan en laempresa
para interactuar entre ellos, se encuentra
el celular como el medio principal, seguido
muy de cerca por el correo electrénico

Las llamadas por teléfono celular son la
manera mas efectiva de estar en contacto
o intercambiar informacién con los
integrantes de la empresa.

El correo electréonico es utilizado
mayormente para comunicarse con
publicos externos de la empresa, y las
redes sociales como el Whatsapp son
una herramienta que complementa la
comunicacion; se utiliza para mandar
fotos al instante con informacion que es
requerida en esos momentos.

Incorporar el uso de nuevas tecnologias de la
informacién, con la finalidad de que en todo
momento exista acceso a documentos, fotos
o archivos; via carpeta compartida en /a nube.

Se sugieren: DropBox y Google Drive.
Incluir la tarea especifica a un miembro de la

empresa con el manejo del correo electronico
empresarial.

Comunicacion y Coordinacion
Entre Diferentes Areas

Valoracion

Recomendaciones

Resultados de la investigacién apuntan
que la comunicacién y coordinacion entre
las diferentes areas es buena, pero no
calificé como muy buena.

Es fluida la comunicacién y coordinaciéon
entre los miembros de la empresa,
en el sentido de que comprenden
perfectamente los tecnicismos y lenguaje
que se emplea en materia de construccion.

Existe una falta notable de comunicacién
con el departamento de contabilidad, se
aprecia un distanciamiento y carencia de
conocimiento en materia contable por
parte de los directivos.

Realizar reuniones estratégicas cada semana
con todos lo miembros de la empresa, con
el fin de coordinar y planear las actividades
y objetivos que deberan ser alcanzadas en
el corto, mediano y largo plazo. Asi como
evaluar los avances en proyectos u objetivos
anteriores.

Capacitar a todo el equipo directivo con
cursos, certificaciones o diplomados sobre
contabilidad basica y/o Administracién de
empresas.



Flujo de Informacion

Valoracion

Recomendaciones

Existe un alto nivel confianza entre la
parte directiva y los colaboradores de
la organizacién, lo cual permite que
la informacién acerca de los asuntos
que acontecen en la empresa sea de
conocimiento general en todas las areas
de trabajo.

No existe un espacio privado dentro de la
oficina para poder tratar temas delicados
y de naturaleza personal.

Se detecto6 falta de comunicacién dentro
del mismo equipo directivo acerca de los
proyectos que se trabajan en la empresa.

El control y direccién sobre algunos
proyectos se encuentra esparcido entre
los diferentes altos mandos.

Adaptar un espacio dentro de la oficina de la
empresa que pueda fungir como despacho
privado.

Determinar el mando de los diversos proyectos
para evitar descoordinacién y tiempos
perdidos. Consultar propuestas, cambios e
ideas entre todo el equipo directivo.

Reuniones y Juntas de Trabajo

Valoracion

Recomendaciones

No existen reuniones de trabajo con sentido
de planeacion estratégica. Unicamente se
realizan reuniones ocasionales donde
se discuten las problematicas que estan
aconteciendo.

No hay una proyeccién ni planteamiento
de objetivos durante las reuniones
directivas

No se detectaron juntas con todos los
miembros de la empresa, Unicamente se
percibieron reuniones individuales con
algunos miembros del equipo operativo.

Incorporar el sentido estratégico y la
planeacién oportuna de objetivos y metas
para corto, mediano y largo plazo.

Incluir la parte de prevencién y manejo de
crisis en caso de supuestos escenarios que
puedan amenzar a la empresa.

Realizar juntas plenarias para comunicar

la actualidad de la empresa, asi como los

objetivos planteados y las decisiones que
tomara la organizacion.

Fomentar la participacion de todos
los integrantes al momentos de tomar
decisiones.
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ANEXOS



Anexo 1. Comparativa de respuestas en la categoria de cultura y clima

organizacional.

HISTORIA DE LA EMPRESA

Directivo 1

Un dia en un partido de béisbol, que empezd a llover, un buen
amigo nuestro, que trabajaba en SAGARPA, me comentd que
habia algunos proyectos que no se habian llevado a cabo, que
no habia habido concursantes, habian quedado desiertos y nos
invitd a participar; entonces participamos el primer afo, pero no
tuvimos suerte, porque fue muy rapido, muy precipitado. Al
siguiente afio nos preparamos mas (...)De esa forma
conseguimos el contrato para hacer 23 proyectos en
diferentes regiones del estado de Guerreo.

Directivo 2

Pues es que siempre todo se inici6 del siempre dar un poco
mas, no siempre hacer lo mismo, no siempre estar de trabajador
sino ser un poco mas y hacer un poco mas, y aun asi dar algo
mejor a los clientes. Entonces en una platica con un buen
amigo que trabajaba en SAGARPA (...), como él nos conocia y
tenia el confianza con nosotros nos dijo si queriamos entrar, en
base a eso se empieza a generar todo lo que es el desarrollo de
la constitucién de la empresa ante el notario, todo lo que se
habia que hacer, e hicimos la empresa.

Colab. 1

La unica nocién que tengo es por los papeles, que me he
como involucrado en el acta constitutiva y asi. Pero no sé como
fue su concepcidn, sélo sé que se formé el 13 de octubre del
2014.

Colab. 2

Conozco que fue en 2013 ya van a cumplir 6 afos, conozco sus
fechas, empezd con la inquietud de los directivos por crear una
constructora y ya fue en 2013 que empezd. La primer obra que
se tuvo fue cuando lo de Ingrid y Manuel, y ya con eso fue que
se repuntd el empleo y la experiencia de la empresa para poder
licitar o contratar mas obras.

Colab. 3

No, hasta ahorita no. No hemos tenido el tiempo suficiente para
platicar.




ACTUALIDAD DE LA EMPRESA

Directivo 1

Con muchas altas y bajas por falta de experiencia en la
empresa, sobre todo en las cuestiones contables las cuestiones
de impuestos, las cuestiones de seguro social, no tanto en el
aspecto del trabajo, los trabajos han salido bien. Veo en este
momento una perspectiva muy buena, retomando toda la
experiencia porque en este momento hay trabajo, El Directivo 2
ha sabido moverse, buscar trabajo, y es una persona muy activa,
y en este momento ve, que no obstante, es un momento dificil en
donde pues todos nos quejamos de que casi no hay trabajo por
la cuestion del cambio de gobierno y eso, él ha conseguido...

Directivo 2

Una empresa con trabajo; pero siempre comprometida a
hacer que los clientes no se sientan ni defraudados, ni
decepcionados, ya sea arquitectos o ingenieros que nos
encargan el trabajo siempre hemos tratado de manejarnos con
mucha ética, mucho profesionalismo, y entregar siempre los
entregables: que sean lo que nosotros les prometemos, y que los
clientes siempre se vayan contentos de un buen servicio que
nosotros les estamos dando.

Colab. 1

Veo que se encuentra muy estable en cuanto a trabajo. Siempre
hay alguna actividad en la que estamos trabajando.

Colab. 2

Lo que yo he visto, si es un crecimiento a comparacion de hace
2 afnos y medio (que entré). En ese entonces estabamos casi
todo el tiempo con una sola obra, ahora ya estda mas
diversificado en cuestion de dependencias, ya hay, dentro de un
mismo periodo, hasta tres obras y algunos proyectos.

Colab. 3

La veo en una categoria no de pequefia empresa, sino que
mediana. En el rango de que tiene ahorita un poco de trabajo, la
veo asi de esa manera. Esta activa, en cuanto a trabajos,
proyectos, han estado saliendo, y siento que esta mas activa.




REDES/CONTACTOS

Directivo 1

Con las dependencias la relacion ... se ha ido creando... yo he
buscado crear ciertos vinculos, no nada mas de trabajo sino
también de cierta empatia con ciertas personas, no podria decir
que una amistad pero si, eso ha ayudado mucho, no hemos
tenido una amistad en el caso de las dependencias, pero si hay
cierta empatia y eso ha ayudado mucho ya por lo menos llega
uno y ya saben quien es uno, y ya le tienen mas confianza

Directivo 2

Siempre tratamos de que sea un vinculo muy cercano, que sea
algo donde ellos estén muy tranquilos y tengan la_confianza, la
plena confianza, de que estamos haciendo las cosas; siempre
manejamos reportes fotograficos tanto de lo que estamos
haciendo en la oficina, como de lo que se esta haciendo en
campo para que ellos tengan la plena confianza de que se esta
haciendo, de que se esta trabajando

Colab. 1

Depende de la dependencia y depende de las empresas, yo he
visto que hay algunas empresas que ya tienen como
pertenencia, ya han tenido bastante contacto con esas
dependencias y entonces ya es mas facil, o por lo mismo de que
hay conocidos. Y hay algunas otras que en contraste estan como
que peor... yo creo que ALVAREZ esta en un nivel intermedio,
noto que si la toman en cuenta pero también hay otras en las
que hay prioridades.

Colab. 2

Hay unas que si se cierran mucho... los contactos. Si tu quieres
avanzar en algunas empresa y buscas a alguna persona que sea
un superior para hablar sobre lo que es un problema, si te
cierran mucho el contacto para resolver tus dudas. Pero hay
otras como el Ayuntamiento, que si eran muy eficaces en
cuestion de pasar con el director de obras, desarrollo urbano,
eran muy accesibles de pasar con los jefes principales cuando
habia un problema con algun supervisor o algun acta o oficio que
firmar.

Colab. 3

Casi no he tenido la oportunidad de interactuar directamente con
los clientes de la empresa, ahorita me encuentro limitado a
actividades de la oficina.




ORGANIGRAMA

Directivo 1

No hay. Hay un organigrama para cumplir el requisito que te
piden, te piden cuanta maquinaria tienes, cuanta experiencia
tienes, y en ese aspecto del organigrama pues se les pone en
alguna funcion pero ya en la realidad pues son multifuncionales

“oye ¢ qué estas haciendo?”, "ahorita me urge esto”, “hazte esto”;
y entre todos se organizan.

Directivo 2

Creo que el organigrama no es complicado. Se maneja de esta
manera: representante legal, tenemos de ahi dos coordinadores,
y de ahi de esos dos coordinadores, bueno se deriva obviamente
el contador, y de ahi ya viene lo que es... proyectistas,
dibujantes, lo que viene siendo un residente o superintendente,
dependiendo el caso, sean uno, sean dos, sean fres,
dependiendo el trabajo que esté en ese momento, y ya de ahi
personal de campo.

Colab. 1

No sé quién lo haya hecho, pero la base del organigrama es el
acta constitutiva. Ahi dice que el representante legal es el
Directivo 1, y por lo tanto él tiene que estar a la cabeza. Y ahi
mismo vienen otras dos personas como socios, y tienen que
venir en el organigrama después del representante legal.
Posteriormente venimos todos nosotros (los colaboradores), que
somos el apoyo para hacer completo el personal.

Colab. 2

No estoy muy enterado como fue que se cred. Si conozco mas o
menos sus niveles, pero no estoy enterado como se decidié los
rangos del organigrama, la decision que se tomd para poner a
esas personas ahi no estoy enterado.

Colab. 3

Si lo he visto, pero no conozco, en cierto modo, a todos los que
integran el organigrama, solo conozco con los que tengo
contacto directo en la empresa.




OPERACIONES Y FUNCIONES

Directivo 1

Hay funciones especificas, alguien esta encargado de un
proyecto, de algun presupuesto, de algun expediente. Pero
cuando hay necesidad, todos trabajan, no es de “yo s6lo hago
esto”, no hemos llegado todavia a ese grado de especializacion,
si hay que hacer un trabajo pues se le designa a alguien y pues
lo tienen que desarrollar con la asesoria nuestra.

Directivo 2

Si, yo creo que si se sabe. Yo estoy seguro, porque si lo he
visto. Saben cual es su labor, es mas, y en este tipo de
empresas, asi sea el proyectista, también tienes que ser
secretario, el que saca copias, porque se te viene todo encima,
entonces yo he visto que todos ponen de su parte, es mas,
todos ponen de mas. Cuando ellos saben que tienen que
quedarse, yo ni tengo que pedirselo. Cuando saben que hay
trabajo saben que tienen que sacarlo, hay dias que ni me avisan,
y los sabados estan en la oficina sacando el trabajo. Y es por
eso que también yo trato de compensarlo, ya sea que con dias
libres, un viernes, darles el dia, cuando sé que han trabajo,
cuando se nos junta el trabajo y sé que lo estan sacando, darles
el viernes o darles medio dia, o ya sea con remuneracion
economica.

Colab. 1

Hay una serie de funciones que nos toca hacer, pero también
tenemos que adaptarnos al tipo de trabajo que haya, a la
necesidad, a veces es multidisciplinario. Por ejemplo, puedo
dibujar un plano, la cual es mi responsabilidad, tratar de dibujarlo
bien, pero a veces se necesita un oficio, lo cual seria una tarea
totalmente diferente 0 a veces hay que arreglar una bitacora
fotografica, o presentacion grafica de curriculum vy tienes que
checar eso de la edicion de fotos, esas cuestiones.

Colab. 2

Si, soy proyectista, ya sea apoyar en los proyectos y obras, sea
en campo u oficina. Creo que todos saben donde estan
ubicados en donde les toca, segun el organigrama y cada
funcién que se debe realizar, ya sea proyectista, el calculo en
la cuestion administrativa , contaduria también ubicado y se sabe
las funciones.

Colab. 3

Creo que hasta ahorita, en el tiempo que llevo, siento que lo mio
es nada mas realizar lo que me digan los jefes inmediatos, y
no meterme en otras cosas, como por ejemplo cosas personales
y asi, esono ...




INTEGRACION: ACTIVIDADES/PROCESO

Directivo 1

No, no hemos puesto atencién a eso, ahorita hemos tenido la
necesidad de integrar a otras personas, y no, creo que es muy
importante hacerlo aunque ellos se conocen, de hecho, nuestro
mas reciente miembro (Colab. 3) fue compafero de algunos de
nuestros colaboradores, entonces por eso también les pedimos a
ellos que nos recomendaran a un compafero suyo o alguien
conocido, no obstante que yo conozco a personas de la escuela
y eso; pero ha funcionado muy bien, porque su integracion ha
sido como mejor, porque se integro a personas que ya conocia, y
entonces yo he visto que eso funciond muy bien.

Directivo 2

No. ahorita que lo mencionas, no. Cuando se presenta un nuevo
elemento creo que seria bueno. Fijate, la verdad es que no lo
habia pensado (...) y acaban de entrar dos personas mas a la

oficina, y no se hizo eso, pero seria bueno, irlo tomando en
cuenta para futuras personas.

Colab. 1

En el transcurso de las practicas profesionales nos fuimos
integrando. Poco a poco tuvimos un poquito mas de
responsabilidades y conforme a las responsabilidades se nos
otorgod un pago.

Colab. 2

La transicion entre las practicas y lo laboral, fue muy tranquilo.
En las practicas eran cosas simples que fuimos aprendiendo en
€s0s meses, y ya para pasar a lo laboral fue que nos dejaron
mas deberes... fue muy imperceptible el cambio, no fue un
cambio muy radical, como gradual, empezando a acoplarte con
las cosas, con el trabajo.

Colab. 3

Al principio, la primer semana, si me costé un poco de trabajo
porque de todo el trabajo que llevaban, pues cada quien tenia
como su area y sus formas de trabajo, entonces yo llegué aqui
en cero, hablaban de una cosa o de otra y no sabia de qué
hablaban, era a lo que yo me fui acoplando. Para poderme
acoplar duré dos semanas.

Las cosas que no entendia era directamente con mis
compairieros porque estan todo el tiempo aqui en la oficina, y ya
las cosas que ellos no sabian yo le marcaba a los directivos, veia
la manera de comunicarme con el jefe inmediato y asi fue la
forma de acoplarme al modo de trabajo de aqui de la empresa.




CONVIVENCIA: FECHAS Y FESTEJOS

Directivo 1

Todavia no llegamos a eso, a poder establecer algunas fechas
significativas. Son las fechas que pienso, todo mundo considera
que son significativas; como seria la navidad, la rosca de
reyes, son las mas significativas, los cumpleafos ... que son
muy informales, de repente el mismo dia nos enteramos que es
el cumplearios del ingeniero y entonces le compramos un pastel,
nos comemos un pedacito de pastel.

Directivo 2

El primero y el mas importante, considero, es el dia de las
madres. Ese dia nadie trabaja en la oficina, ningun trabajador va
a obra, porque bien o mal, todos tenemos una mama, esté en
este mundo o no, todos tenemos. Entonces ese dia, ni en oficina,
ni en campo, ni en obra. Nadie se presenta por lo mismo, ese dia
es como sagrado, yo asi lo considero, y es por eso que nadie se
presenta a trabajar. Y el otro es el 3 de mayo, que es un festejo
ya muy particular dentro de la construccion que es el dia de la
cruz, entonces siempre se trabaja medio dia, y cuando se tienen
algunas obras, si es cercana, se les lleva algun tipo de comida;
porque realmente es agasajar, por asi llamarlo, a los albariles; a
los maestros de la construccién, que sin ellos, nosotros no
seriamos nada.

Colab. 1

No son muchas pero si son significativas. Lo que siempre hemos
hecho, o el equipo directivo ha tenido la iniciativa, es que al final
del ailo hacemos un pequefio convivio, un brindis, (...) Este afio
se hizo una partida de rosca, pequefia, y después el festejo de
los tamales, y ese tipo de actividades.

Seria como los dias de semana santa, que no se trabaja,
también ,navidad y afio nuevo.

Colab. 2

No estan fijadas fechas especificas, pero si cuando sale algun
evento, como el cumpleafios de los integrantes de ALVAREZ o
algun festejo especial, como un dia de muertos, 15 de
septiembre... se hace un convivio aqui mismo en la oficina o a
veces se sale a algun lugar a comer, a festejar.

Se respetado todo, no por creencia, sino por los dias que ya
vienen marcados para los mexicanos: 15 de septiembre, dia de
muertos, 20 de noviembre... no es por creencias, preferencias,
sino es porque ya esta marcado.

Colab. 3

Aun no me ha tocado algun tipo de festejo, como de cumpleainos
0 de otro tipo.




AMBIENTE LABORAL

Directivo 1

Yo creo que el clima se ha ido creando por una buena actitud
por parte nuestra, dandoles respeto, dandoles apoyo, dandoles
su lugar a la gente que esta en la oficina. Ahora, a la gente que
esta en el campo, los trabajadores los albaniles , los maestros,
también siento que hemos encontrado gente que nos ha
correspondido en la confianza, que nos corresponde en las
actitudes; hemos tenido suerte también en eso, no sé si sea
suerte 0 sea parte de tratar de crear ese ambiente. En ese
sentido yo no me puedo quejar de la gente que nos ayuda en las
obras, al contrario, creo que hemos tenido mucha suerte con la
gente que hemos tenido, y tenemos.

Directivo 2

La verdad, es muy buena. Obviamente con todo el respeto que
se debe, el respeto que se merece, pero la relacion entre gente
de oficina es muy bueno, y mas el de apoyo, porque siempre les
he dicho, lo he manejado como “somos un equipo” no porque a
equis persona le encargo una cosa, pero si otra persona sabe
que lo tiene, o sabe que puede apoyar, 0 conoce mas en ese
programa, les he dicho que no lo dejen solo, y si lo han hecho, al
contrario, siempre he visto que se apoyan, siempre estan
viendo en “4como vas?”, “;yo ya acabé, te apoyo?” o “;qué mas
necesitas?”, ese es el ambiente padre que tenemos en la oficina,
siempre es una buena comunicacion.

Colab. 1

En cuanto a la comunicacion y la relacion con mis compafieros
0 superiores es buena, si seria buena, ningun tipo de conflictos,

Colab. 2

La relacibn es muy, muy buena, ya sea que con los que
estamos aqui, que estamos de planta, nos comunicamos muy
bien en la cuestion de proyectos, “yo te paso esto”, “yo tengo
esto” tenemos comunicacion muy buena en cuestion de /logistica,
se podria decir. Y la comunicacion con el representante legal o
el contador, aunque no estan la mayor parte del tiempo aqui es
muy agil, porque nos podemos comunicar por cualquier firma
que se necesite, oficio, tenemos rapidamente la comunicacion de
regreso y nos coordinamos, si no esta: vienes-vamos, ubicamos
donde estan las cosas y todo sale bien.

Colab. 3

Aunque no llevo mucho tiempo laborando para la empresa, si
puedo sentir un ambiente de trabajo muy padre, hay mucha
comunicacion y confianza entre todos. En este tiempo que llevo
aqui me he sentido muy bien.




AMBIENTE FiSICO DE TRABAJO

Directivo 1

En esta oficina, que es la unica que hemos tenido desde el
principio, hemos estado bien, tiene amplitud, tiene iluminacién.
Si hemos tenido el problema del ruido porque estamos en la
avenida, y hay horas en las que el trafico, y los claxones y los
motores; si llega un momento en el que es hasta un poquito
molesto, pero por otro lado, la localizacién es muy buena,
estamos casi en el centro, sino es que es el centro, y eso ayuda
mucho, porque se mueve uno a cualquier punto y todo pasa por
el centro, entonces en ese sentido creo que ha sido bueno
mientras Chilpancingo todavia sea habitable en el centro, creo
que es una buena idea, una buena localizacion; si hay la
localizacion del ruido. También como te digo el espacio es
amplio, no son cubiculos asi separados, y eso ha logrado que
también haya muchas comunicacidn interna.

Directivo 2

En cuanto a instalaciones, yo considero que la ubicacién esta
excelente (de la oficina), esta en el centro de Chilpancingo, muy
buena vista, muy buena iluminacién, que es lo que se necesita
para trabajar (...) pero yo considero que las instalaciones son
excelentes, yo asi lo llamaria, tanto por iluminacion, ventilacion,
ubicacion, estamos en un punto muy estratégico en el centro de
Chilpancingo; de ahi podemos movernos para cualquier
dependencia, para cualquier zona de Chilpancingo, yo
consideraria que las instalaciones son muy, muy buenas y
realmente en la oficina tenemos todo lo necesario para el trabajo
dia a dia.

Colab. 1

En la mayoria de las cosas es bueno, pero si hay algunas
cosas, como lo del bafio. No es conflicto como tal, pero es como
incObmodo que a veces no hay agua y esta sucio.

Colab. 2

El ambiente fisico es muy bueno, estamos en una zona céntrica.
En cuestion de movilidad hacia las areas donde se esta
trabajando; obra o dependencias hay mucha movilidad, no hay
problemas de transporte. En cuanto a las condiciones, se tiene la
iluminacién, espacio, estd muy adecuado para realizar los
trabajos de oficina que realizamos; usar la computadora, algunos
planos, se tiene los escritorios adecuados, hasta para poder
hacer planos de 60x90

En cuestidn de los servicios, no por la oficina, sino por como esta
aqui todo el conjunto, falta los servicios de agua y tenemos
que movernos en cuestion de cuando el tinaco se termina,
tenemos que movernos a buscar algun lugar.

Colab. 3

Siento que es bueno, a lo fisico, estda muy bien dentro de la
oficina. Hay un buen ambiente, tenemos practicamente todo lo
gue se necesita en cuanto a papeleria, lo indispensable.




ESTILO DE TRABAJO

Directivo 1

Se crea cierta camaraderia y todos estan involucrados y todos
estan conociendo lo que se hace. No es como en una fabrica
donde, una persona hace una parte y se desentiende... a lo
mejor es por el tamafio, de que no es una gran empresa y no se
requiere todavia eso, pero asi ha funcionado bien, si vemos que
alguien tiene una falla en hacer un presupuesto, pues a la hora
de que lo hace le pregunta a su compafero y va aprendiendo,
se van capacitando mas.

Directivo 2

Una empresa no puede ser informal. Si tienes una empresa
informal, entonces no estas siendo una empresa, una empresa
tiene que ser totalmente formal, tiene que estar totalmente
comprometida y seria. no sé si eso va a tu pregunta, pero si
una empresa es informal, mejor que se dediquen a otra cosa.
Siempre he visto que se apoyan, siempre estan viendo en
‘¢como vas?’, “syo ya acabé, te apoyo?’ o “4qué mas
necesitas?”, ese es el ambiente padre que tenemos en la oficina,
siempre es una buena comunicacion.

Colab. 1

Al principio (como colaboradores), no nos involucrabamos mucho
en todas las obras, o qué es lo que se hace completamente y
ahorita ya tenemos la nocién de todo, o en qué tramite va el
proceso de las obras. Como que manejamos qué es lo que se
hace primero, qué es lo que se hace después, y ahora qué es lo
que se hace, al principio teniamos que preguntar... era como
tareas, “ya terminé esto”, y “ahora qué hago”. Y ahora ya no
necesariamente preguntar, sino ya sabes qué es lo que sigue
en el proceso; como que ya se tiene un poco mas de dominio de
la parte administrativa.

Colab. 2

Hemos adquirido nuestro propio estilo de trabajo, principalmente
consiste en ayudarnos entre todos para sacar adelante las tareas
pendientes, muchas veces hay compaferos que tienen mayor
facilidad para alguna tarea en especifico, y nos vamos dividiendo
y apoyando en eso.

Colab. 3

Nos dividimos los trabajo que tenemos; tu te encargas de
algunas, tu de este proyecto, y es asi como nos coordinamos.

De acuerdo a las capacidades que uno tenga, un compariero ha
estado mas metido a programas de disefio 3D, y cuando
tenemos un trabajo de ese tipo, “ es con el’

Y cuando tenemos proyectos nos dividimos el trabajo, “tu haces
esto yo hago esto”, dependiendo las cualidades que uno tenga, y
también viendo la manera de no afectar que a uno lo carguen
mas de trabajo que otro, es como compensativo.




ESTILOS DE AUTORIDAD

Directivo
1

La tercera parte del equipo directivo, nuestro socio, esta un poco lejos, pero cuando
le ha tocado intervenir, él si es muy autoritario, él es mas asi de: tiempos,
rendimientos, y tajante. Cosas que yo no voy con eso porque, s€ que en un
momento dado, con esa forma de ser puede uno equivocarse y extralimitarse. Y si
alguien lo esta haciendo con gusto y se equivocé y de repente llegas, lo regafias y
maltratas... esa no es la forma, desde mi punto de vista. El Directivo 2 es un poco
exigente, pero mucho menos que nuestro socio, pero también es exigente. Yo exijo
a mi forma, exijo que las cosas estén bien hechas, estén en tiempo, pero también a
mi manera; no regafando, no gritando, no explotando, no haciendo un drama, no
tomando actitudes de ese tipo, sino en otra forma, siendo un poco mas consiente,
pero si exigiendo.

Directivo
2

El Directivo 1 es una persona muy tranquila, muy serena, muy paciente, El no se
acelera, es muy tranquilo. El espera las cosas, no las apresura. Nuestro socio, él si
es muy explosivo, muy que quiere que todo sea rapido y bien hecho, como cualquier
persona. Y su servidor, estoy mas en contacto yo con ellos como coordinador. Soy el
que le pasa la informacion a las otras dos personas del equipo directivo. Entonces,
como yo estoy mas empapado de todo lo que se maneja, entiendo cuando las
cosas se atoran, cuando las cosas se atrasan, pero también entiendo cuando se
estan tardando por algunas otras cuestiones que se les asignan, entonces ahi hay
que ver la forma en que, si hay mucho trabajo, buscar personas temporales, o ver la
manera de apoyar también a los muchachos.

Colab. 1

Son tres personas diferentes. Todas tienen su manera de ser en especial, varian
bastante, el Directivo 1 es super respetuoso para pedir, ... radica mas en la
experiencia que ha tenido. Cuando salimos a las dependencias ya lo conocen, lo
ubican, y saben que es muy respetuoso y trata de tener como un muy buen trato
para agilizar las cosas. Creo que es parte de su estrategia, de ser el lider y la
cabeza de la empresa, es su estilo.

El Directivo 2 Es mas practico, no es que no sea respetuoso para pedir las cosas,
sino es mas practico, a lo mejor porque es mas joven, las hace a su manera, lo cual
estd muy bien. Lo veo de una forma positiva.

La tercera parte... no he tenido mucho contacto, pero él es, mas por su
personalidad, tiene ese sello caracteristico de ser del norte y hablar un poquito
golpeado y algunas personas no estan acostumbradas, algunas otras si pero
tampoco es como que negativa la forma en la que lo hace.

Colab. 2

Las tres personas de la parte directiva, de las que tenemos mayor contacto
solamente son dos, Directivo 1 y Directivo 2. Con la tercera parte directiva es muy,
muy raro que tengamos contacto con él.

Con la parte del Directivo 1 y Directivo 2, es muy buena, como todos nos
comunicamos, ellos nos ponen un trabajo y estan despreocupados, porque
nosotros lo sacamos, cualquier cosa con ellos rapido nos comunicamos y les
avisamos que ya quedd lo que tenia que hacerse, y si se tiene que firmar, nos
coordinamos...

Con la tercera parte no tenemos esa comunicacion directa, de “;donde esta eso?”, o
“esto se hace asi”.. con él no se tiene el contacto de esa forma.

Colab. 3

El Directivo 1, lleva una rutina mas relajada, y el Directivo 2 tiene... mas autoridad
para pedir las cosas, “necesito esto”, “lo quiero en tal fecha”, “a tal hora”.. y el
Directivo 1 es mas relajado; que las cosas salgan bien, témate tu tiempo, pero si lo
necesitamos.

Al principio si habia un poco como de conflicto al estar entre dos tipos de
autoridades distintas, pero ya ahorita viendo la modalidad de la empresa, de las dos
personas que rigen, toma parte de uno y parte del otro para poder sacar el trabajo
bien.




AUTODENOMINACION/PERCEPCION

Directivo 1

Trabajo. Trabajo: con mucho gusto, en un buen ambiente. Ahi
ya son varias palabras, no sé si haya una sola palabra que
pueda condensar esas ideas. Hay un buen ambiente, al menos
lo siento, al llegar, por los muchachos, son jovenes, con ganas,
me sorprende el animo que le ponen, la energia que tienen, (...)
es de noche y estan trabajando como si nada y eso da muy
buen humor. A mi me da mucho gusto, es un trabajo en un
ambiente muy, muy padre.

Directivo 2

Una empresa que le ha costado trabajo, iniciar, como todo.
Como todos los inicios son dificiles y si eres constante, si buscar
mejorar, si buscar ofrecer lo mejor de ti pero, no nada mas lo
mejor, si buscas ofrecer algo mas de lo que todos ofrecen;
tienes la oportunidad de ir creciendo poco a poco, entonces asi
lo consideraria, una empresa que va creciendo, que se va
desarrollando, y si seguimos en esta misma linea de trabajar,
aprender, mejorar, podemos hacer y ser algo un poco mas
grande.

Colab. 1

Una empresa muy practica, con buena comunicacion, porque
nos coordinamos en hacer las cosas, para que el trabajo salga
bien y rapido.

Colab. 2

Una empresa que esta en un nivel medio en cuestion de
trabajo; no es ni muy pequefia, que pase tiempo sin tenerlo, ni
una empresa grande que tenga las grandes obras, pero si es
una empresa que con lo que tiene lo sabe hacer y lo sacamos en
tiempo y forma. Es una empresa que se ha comprometido con
sus trabajaos con la calidad que se requiere. Es una empresa
que le gusta innovar, salir de lo basico en cuestidon de
construccion y diseio hacer cosas nuevas, innovar en cuestion
de materiales, de formas y disefios. La definiria como una
empresa responsable, y con un sentido de innovacién hacia las
cosas nuevas.

Colab. 3

De una buena calidad, porque el ambiente, desde que yo he
estado aqui, me siento muy bien, el ambiente laboral, como el
trabajo que realizamos. A mi no se me complica el trabajo que
hacemos ni tampoco el ambiente de trabajo, van coordinados,
por eso digo que es de buena calidad, y no he tenido ningun
problema con las personas directivas de la empresa.




SATISFACCION LABORAL

Directivo 1

Si. Siento que saben que estan aqui colaborando, que estan
aprendiendo. Los trabajadores saben que estan haciendo bien
las cosas, que se les tiene aprecio y que se valora lo que estan
haciendo, y eso hay que demostrarlo. Tienes que demostrarselos
para que ellos sientan que ellos si estan siendo valorados. Igual
en la oficina que se valora el trabajo que hacen y siempre
también tratarles de ensefiarles dentro de lo que cabe, y que
sientan que vayan aprendiendo, por el bien de la empresa. O si
en algun momento dado deciden irse que se lleven algun
aprendizaje también.

Directivo 2

Si, totalmente. Totalmente hay una satisfaccién laboral,
porque obviamente, primero, todos trabajamos por un sueldo,
eso es innegable, todos los que trabajamos. Yo creo que por eso
nos llamamos profesionales en lo que hacemos. Un profesionista
es alguien que tiene una carrera, un profesional es alguien que
cobra porque hace su trabajo bien, entonces nosotros
consideramos que la remuneracion que ellos tienen de su trabajo
es buena, es por eso que llevan ya con nosotros tres afos
trabajando, porque es algo que se les esta remunerando bien; y
todas las personas trabajan por un sueldo, nadie lo hace por
amor al arte, entonces yo considero eso.

Colab. 1

Yo me encuentro muy satisfecho con mi trabajo. Considero que
ha sido muy grato poder laborar para una empresa en la que se
me presentan muchas oportunidades de desarrollo profesional.

Colab. 2

Mi satisfacciéon es alta porque sali de la escuela sin
experiencia, y aqui he agarrado experiencia en todas las areas
en donde yo estudié, arquitectura, proyectos, ingenieria,
investigacion, supervision de obra, procesos administrativos que
conllevan las obras, y si he agarrado mucha experiencia.

Colab. 3

Me siento muy a gusto trabajando aqui, nos es mucho el tiempo
que llevo, pero he sentido como un buen “recibimiento”. Eso me
facilita mucho a la hora de realizar mis labores.




Anexo 2. Transcripcion de entrevista con el director general en la categoria de
comunicacion interna.

¢Cuales son los medios de comunicacion que utilizan en la empresa para
interactuar?

Teléfono, celular y correos electrénicos,

¢No utilizan ningun tipo de oficio o notas para comunicarse?

No, nada de ese tipo

¢Como calificaria la comunicacién y coordinacién entre las diferentes
areas o departamentos?
Muy Buena, es facil entendernos dentro del lenguaje que utilizamos de nuestro

trabajo en cuanto a términos y tecnicismos de arquitectura.

¢ Qué sucede con otras areas como la de contabilidad?

Existen problemas en esa area, ha ido mejorando poco a poco, hay un poco mas
de interaccion porque es un area que desconocemos, tal vez todo esto es
debido a que es externo a la empresa, tal vez teniéndolo en la oficina seria mas
caro y estaria muy subutilizado. Y en cuanto a comunicacion, es mala, bueno

regular, de un 7, del 1 al 10. Es suficiente, pero no es buena.

¢ Recibes informacion sobre los asuntos que acontecen en la empresa?

Si, pero hay veces en un porcentaje de cosas, no me entero.

éPor ejemplo?

Trabajos que realizan los demas directivos, es trabajo de la empresa, pero
practicamente lo hacen por su cuenta, no comunican muchas cosas. Como no
existe una red de comunicacion, ellos lo hacen, lo resuelven y ahi se queda, no

se filtra, no se permea.



¢éPlanteas propuestas de mejora sobre las funciones y/o servicios que
desempeias en la empresa?

.. NO.

¢Has realizado alguna sugerencia o propuesta por el mejoramiento general
de la empresa?

Si, alguna que otra. Mas eficiencia en algunos trabajos, de que algun trabajador
en la oficina se equivoca, que pongan mas atencion, que estén mas atentos de
algunas cuestiones, a veces se equivocan en un oficio o una estimacion por una

letra. Correcciones.

cConoces qué via o canal debes usar para que una idea que pueda
suponer una mejora en la empresa llegue hasta la persona responsable
No, desconozco, solo personalmente, si hubiera un memorandum o una carta

supongo que seria mejor, creo que daria como un poco mas de seriedad,

éCon qué frecuencia tienes intercambios de informacién (en reuniones o
personalmente) con tu jefe inmediato? Casi a diario hay una comunicacion
por la cuestiéon del trabajo mismo , de la oficina, diario reviso, diario le doy

seguimiento a lo que estan haciendo.

éCon qué frecuencia realizan juntas de trabajo para discutir tematicas
generales a favor del desarrollo de la empresa?

Nunca hay una junta para ver... Lo mas que se ha hecho es... un dia se hablé de
organizar la oficina, organizar los papeles, y se hizo, que era una reguero
espantoso, fue como una reunién para hablar de eso, pero deberia haber mas
reuniones para mejorar muchas cosas, mas eficiencia, optimizacién de tiempos,

que platiquen ellos sus experiencias que opinan todo eso, falta, no hay.



En caso de existir dichas juntas, como la de esa ocasién ;Cémo
calificarias la efectividad de las mismas?

Muy Buena, porque son personas que si hacen caso, afortunadamente son
personas trabajadoras.

¢Recibes informacion de los cambios que se realizan en los procesos o
funciones en los que participas?

Claro porque soy el que a veces tiene que firmar o dar el visto bueno, pero por
ejemplo, falta todavia, lo que decia una vez el contador, que para toda
informacion hay ciertos protocolos que no se siguen y deberian. Por ejemplo si
llega alguna informacién, algun plano, una norma, todo eso falta, concentrarlo;
inmediatamente que llega se debe escanear, sacar copia, archivarlo en un lugar,
eso0 no existe, esta todo regado. Cada colaborador tiene un poco de informacion;
cuando se requiere hay que estarlos buscando, y no se concentra como deberia
ser, en un lugar, en una computadora, en una memoria. Que cualquiera, que
cuando se requiera una informacion “jah, aqui esta!” por si no estan ellos, eso
falta, depende de ellos a veces porque no hay un canal que la lleve a una base
de datos a donde deberia estar todo digitalizado, Si se archivan los documentos
en carpetas, pero todo deberia estar digitalizado, deberia ser un protocolo de la

empresa, todo lo que llega se digitalice, se archiva y guarda en una memoria.

i Tienes autonomia para tomar decisiones que mejoren las funciones o
servicios que desempenas en la empresa? Claro, mucho, tal vez por eso no
mejoramos, nadie me exige nada, ni los demas directivos; que esté mas tiempo
por ejemplo, pero es asi de amigos, eso podria ser lo malo en un momento
dado.

éConoces el Plan de Desarrollo de la empresa?

No, no tenemos



éConoces los objetivos de la empresa para este aino?

No, tampoco, simplemente no los hay, objetivos en mejorar en tal cosa. Si
hemos propuesto tal vez, es que haya trabajo, gestionar trabajo, que sea
continuo, no hemos llegado a plantearnos mejorar en ciertos procesos o
actividades, que seria importante planear, porque tal vez hay areas en las que
deberiamos incursionar como empresa y no se ha hecho, estamos muy pasivos
esperando a que nos den un trabajo o nos caiga un trabajo, entonces como
empresa hay oportunidades que no hemos aprovechado y que a lo mejor valdria
pena plantear objetivos, creo que ese seria el objetivo, plantear objetivos, pero
no esta planteado que es lo mas... (preocupante).

¢Crees que obtienes el reconocimiento adecuado por el interés en tu
trabajo?
Si.

Mucho o suficiente?
Yo diria que mas que suficiente.

¢ Como consideras la comunicacién con tus colegas?
Bien, yo creo que hay comunicacion, entendimiento en lo que se quiere hacer,

no hay mucha disparidad, la considero buena.

¢ Coémo consideras la comunicacién con tus trabajadores.
Muy buena también, aunque no se a que te refieres, a que si hay una
comunicacion en términos de trabajo en si, o simplemente en la comunicacion

personal...

Una combinacion de las dos.
Es buena, creo que si.



¢éBuena o muy buena? No sé cual seria el caso para que sea muy buena, que
estandar tendria que manejarse para que sea muy buena, lo que si es que es

buena, no sé si existiria la muy buena o en que consista la muy buena.

¢ Como calificarias el ambiente de trabajo que existe en la empresa?
Bien, en ese sentido hay un buen ambiente; en la oficina como con los
trabajadores de la obra, que a lo mejor en lo anterior estoy hablando solo de la

oficina, pero en el caso de cuando hay obra hay buena comunicacioén.

¢ Pero solo con el Maestro?

Bueno, con las personas que estan al frente, porque ya ellos se comunican con
su gente. Yo no sé que tan importante seria que yo me comunique directamente
con los albaniles, o que tan importante seria que en la empresa los mismos
albaniles lo hubiera, que son muy eventuales, que ese es el problema, hubiera
una cierta comunicacion o ciertas reuniones de trabajo con ellos y que no se ha
hecho, la unica comunicacion es con el maestro encargado, pero esa

comunicacion si es muy buena ahi si.

¢ Coémo describirias las instalaciones de la empresa?

Bien, me gustan. Hay suficiente luz, suficiente espacio, yo creo que en la oficina
estan contentos, en las obras se les trata de dar las mejores condiciones, que
tengan el equipo necesario, que haya ciertos estimulos econdmicos también,
que haya, en caso, en los lugares que no hay restaurantes o comida, se les
provee de un buen alimento, y en la oficina ciento que las condiciones son

adecuadas, hay confort, ubicacion, en ese sentido creo que es muy buena.

Por ultimo, ;Cual es el nivel de pertenencia o identificacién que tienes con
la empresa?

Mucha y muy bien, es un logro, una satisfaccion mas porque mi hijo esta
trabajando alli y forma parte de la empresa, se ve como algo mas “tuyo” no es

algo ajeno, y el nivel de partencia es muy alto.
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Anexo 3. Cuestionario

Manuel Héctor Alvarez Méndez
El siguiente cuestionario tiene como objetivo evaluar la comunicacidén interna que existe en la
empresa de construccién Alvarez y Alvarez. Los resultados serdn confidenciales y con fines

académicos. Antes de comenzar, favor de proporcionar los siguientes datos:

Departamento/Area:

Edad: Sexo:

Instrucciones: Por favor subraye la respuesta segun su criterio.

1.- ;Cuales son los medios de comunicacién que utilizan en la empresa para interactuar?
a)Teléfono  b) Celular c) Correo electréonico  d) Oficios

e) Redes Sociales  f) Boletin g) Notas informales h) Otros

2.- Solo de los medios elegidos en la respuesta anterior, ;Podria enumerar los mas efectivos,
siendo 1 el mas efectivo,?

1) 2) 3) 4)

5) 6) 7) 8)

3.- ;Como calificaria la comunicacion y coordinacion entre las diferentes areas o
departamentos?
a) Excelente b) Muy Buena c¢)Buena d) Regular e)Mala f) Muy Mala

4.- ;Recibes informacion sobre los asuntos que acontecen en la empresa?
a)Si  b)No

5.- Si la respuesta anterior fue si, ;Qué tan frecuente recibes informacion de dichos asuntos?
a) Siempre b) Muy frecuente c) Ocasionalmente d) Casinunca

6.-;Planteas propuestas de mejora sobre las funciones y/o servicios que desempeiias en la
empresa?
a)Si  b)No

7.- Si la respuesta anterior fue si ;Qué tan frecuente son tomadas dichas propuestas
a) Siempre b) Muy frecuente c) Ocasionalmente d) Casinunca e)Nunca

8.- ;Has realizado alguna sugerencia o propuesta por el mejoramiento general de la empresa?
a)Si  b)No

9.-;Conoces qué via o canal debes usar para que una idea que pueda suponer una mejora en la
empresa llegue hasta la persona responsable o jefe inmediato?
a)Si  b)No
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10.- ;Con qué frecuencia tienes intercambios de informacién (en reuniones o personalmente)
con tu jefe inmediato?
a)Diario b)Semanalmente  ¢) Mensualmente  d)Ocasionalmente e)Nunca

11.-;Con qué frecuencia realizan juntas de trabajo para discutir tematicas generales a favor
del desarrollo de la empresa?
a)Diario  b)Semanalmente  c)Mensualmente d)Ocasionalmente  e)Nunca

12.- En caso de existir dichas juntas ;Como calificarias la efectividad de las mismas?
a) Muy efectivas b)Suficientemente efectivas c)No lo suficiente d) Nada

13.- ;Recibes informacion de los cambios que se realizan en los procesos o funciones en los
que participas?
a)Mucha b)Suficiente c) Poca d) Ninguna

14.-;Tienes autonomia para tomar decisiones que mejoren las funciones o servicios que
desempeiias en la empresa?

a)Mucha  b) Suficiente c)Poca d)Ninguna

15.-;Conoces el Plan de Desarrollo de la empresa?
a)Si  b)No

16.-;Conoces los objetivos de la empresa para este afio?
a)Si  b)No

17.- ;(Crees que obtienes el reconocimiento adecuado por el interés en tu trabajo?
a)Mucho b)Suficiente c)Poco d)Nada

18.- ;Como consideras la comunicacion con tu jefe inmediato?
a) Excelente b) Muy buena c)Buena d)Regular e)Mala f)Muy mala

19.- ;Como consideras la comunicacién con tus compaiieros de trabajo/area?
a) Excelente b) Muy buena c)Buena d)Regular e)Mala f)Muy mala

20.- ;Como calificarias el ambiente de trabajo que existe en la empresa?
a) Excelente b) Muy bueno c¢)Bueno d)Regular e)Malo f)Muy malo

21.- ;Como describirias las instalaciones de la empresa?

22.- ;Cual es el nivel de pertenencia o identificacion que tienes con la empresa?
a) Muy alto b) Alto c)Regular d)Ligero d)Ninguno

23.- Por ultimo, ;Podrias describir como te sientes de pertenecer a Alvarez y Alvarez?
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Grafica 2. Juntas de Trabajo en la empresa.
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Gréfica 3. Comunicacién entre companeros de trabajo.



