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Resumen

El Clima Organizacional estd considerado como un aspecto vital en el alcance de los
objetivos en las organizaciones actuales, pues afecta el comportamiento de quienes
las componen y ofrecen aportes importantes para una gestion sana y eficiente.
Malaguti Investigacion de Mercado CA es una empresa especializada en el disefio e
implementacion de estudios de investigacion de mercado. Este estudio pretendio
diagnosticar las areas potenciadoras y susceptibles de mejora relacionadas con el
Clima Organizacional de dicha organizacion mediante la percepcion de sus
empleados. Para la realizacion de este estudio, se analizd la variable Clima desde las
dimensiones definidas por Hellrieger y Slocum (1974) en su modelo de analisis, a
saber: Autonomia, Estructura, Aspectos Fisicos, Recompensa, Consideracion, Calidez
y Apoyo. Por medio de una investigacion evaluativa, la cual pretende proporcionar la
informacion requerida para la planificacion de programas de mejoramiento
asumiendo las particulares caracteristicas de la investigacion aplicada, se procuraron
los resultados a través de un disefio de campo con la aplicacion de un cuestionario. En
general, se reportaron como éreas potenciadoras las Dimensiones: Autonomia,
Estructura, Aspectos Fisicos, la Calidez y el Apoyo, y como éreas de mejora las
Dimensiones: Recompensa y Consideracion. Se identificaron dos focos prioritarios:
el uso de canales de informacion y comunicacién organizacional en los cuales los
colaboradores perciban mayor participacién e involucramiento, y la necesidad de
verificacion de sistemas de incentivo y recompensa que generen en los colaboradores
un sentimiento de ganancia por su contribucién a los logros organizacionales,
incluyendo espacios de retroalimentacién y reconocimiento.

Palabras clave: diagnéstico organizacional, clima organizacional, autonomia,
estructura, aspectos fisicos, recompensa, consideracion, calidez, apoyo.
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INTRODUCCION

Los esfuerzos constantes de los sectores empresariales actuales han estado
orientados a recibir de la manera més acertada los cambios sociales del entorno que le
circunda, y, en esta misma medida, se han visto en la necesidad imperante de generar
procesos de mejora para responder 6ptimamente a las necesidades del entorno. Asi
nace el Desarrollo Organizacional, a partir de las contribuciones cientificas y
practicas de diversos investigadores y expertos con el significativo aporte de las
ciencias del comportamiento. Segin French & Bell (1995), se entiende por Desarrollo

Organizacional (DO) como:

El esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para
mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje y los
procesos de resolucion de problemas de una organizacion, mediante una
administracion constante y de colaboraciéon de la cultura de la
organizacion utilizando el papel del consultor y/o facilitador y la teorfa
y la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada. (p. 29)

Uno de los aspectos que las organizaciones buscan mejorar para orientar su
efectividad, y que viene a ser para el DO de una importancia vital es aquel
relacionado con la gente que las conforman. Asi, el clima puede ser definido como
“la percepcion que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su
medio laboral” (Hamburger, 2006). Igualmente, Holpin y Crofts (citados por
Hamburger, op.cit.) definen clima organizacional como “la opinién que el empleado
se forma de la organizacion”.

La siguiente investigacion, enmarcada a partir del enfoque planteado por el
DO, esta orientada al disefio y aplicacion de un estudio de Clima Organizacional en
Malaguti Investigacion de Mercado CA, empresa dedicada al disefio de estudios de
investigacién de mercado. Asi, con direccién a la elaboracién del diagnéstico de

dicha organizacién, se consideran las siete (7) dimensiones de Clima Organizacional
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propuestas por Hellriegel y Slocum (1974, citados en Hamburger, 2006), a saber:
Autonomia, Estructura, Aspectos Fisicos, Recompensa, Consideracion, Calidez y
Apoyo. Dichas dimensiones son abordadas en términos de percepciones sobre las
cuales los miembros de la organizacion objeto de estudio aportaron para la
determinacion de las fortalezas y dreas de mejora internas para el alcance cabal y
eficiente de los objetivos organizacionales.

A través de las lineas y criterios propuestos por la Investigacion Evaluativa,
se realizd un andlisis de las dimensiones, haciendo uso de requerimientos
instrumentales para la recoleccion de los datos (encuesta), asi como las técnicas de
analisis de los resultados, apoyandose en el soporte tecnolégico que favorece la
utilizacion de programas como Mindmanager Pro y SPSS.

El presente estudio pretendio soélo establecer un analisis actual de las
dimensiones del clima antes mencionadas, para ofrecer conclusiones 'y
recomendaciones a fin de que sean tomadas en consideracion en posteriores
investigaciones. Por ello, el producto logrado en esta investigacion se orientd a
presentar los escenarios factibles para futuras intervenciones en aquellas dreas que
evidencien vulnerabilidad o necesidad de mejora en los procesos de Malaguti
Investigacion de Mercado CA.

En el Capitulo I se presenta el planteamiento del problema y el contexto del
mismo, relacionado con el Clima Organizacional, su medicion y algunas
dimensiones consideradas por diversos autores, asi como el objetivo general, los
objetivos especificos y la justificacion del estudio.

En el Capitulo II se exponen los antecedentes y fundamentos tedricos que
sirvieron de soporte a la investigacion. En primer lugar, se presentan aspectos
relacionados con la historia de Malaguti Investigacion de Mercado, asi como sus
principios, lineamientos estratégicos y estructura. En segundo lugar, se hace
referencia a las bases tedricas que fungieron de apoyo epistémico al diagnéstico,
relacionadas con la naturaleza organizacional, diagndstico, clima. medicion del clima

y sus dimensiones.

.




En el Capitulo III, referido al marco metodolégico, se explica el tipo y disefio
de estudio, el sistema de variable en sus definiciones conceptual y operacional, la
metodologia que permiti6 sistematizar la investigacion, la poblacion y muestra, los
instrumentos de recoleccion de la informacidon con su respectiva validez v el
procedimiento para analizar e interpretar los resultados.

En el Capitulo IV se presentan y analizan los resultados obtenidos del estudio
y se presentan los hallazgos en términos de fortalezas y areas susceptibles de mejora.
Seguidamente, en el Capitulo V se sefialan las conclusiones y recomendaciones que
serviran de aporte para posteriores tomas de decisiones orientadas a la mejora de la

organizacion estudiada.




CAPITULO 1
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En la actualidad, las empresas se encuentran sometidas a cambios constantes.
caracterizados por un alto sentido de competencia y dirigidos principalmente a la
bisqueda de la excelencia en los productos y servicios que ofrecen. Como expresa
Robbins (2004) “...-cambiar o morir- es el grito de aliento entre los administradores
de todo el mundo" (p.556). Siendo éste el panorama en la vida empresarial, se han
dirigido esfuerzos a la evaluacion de los procesos de mejora existentes en todos los
ambitos que componen su entorno.

El enfoque del Desarrollo Organizacional, definido como “el proceso que
aplica los conocimientos y métodos de la ciencia de la conducta para ayudar a las
empresas a crear la capacidad de cambiar y de mejorar su eficiencia” (Cumming y
Worley, 2007, p. 65), propone el diagndstico de los estados actuales de la
organizacién como el proceso que permitira ofrecer planes de mejora orientados a
optimizar la eficiencia organizacional desde los diferentes aspectos que la componen.

Diversos investigadores exponen que el mayor capital de la organizacion es su
gente, por lo que sus niveles de bienestar redundaran en la eficiencia y productividad
organizacional. Es asi como el Clima organizacional que, segin Hunt (citado en
Hamburger, 2006) “se refiere al modo en que se siente la gente sobre uno o mas
criterios en un momento determinado”, (p.79) se considera como uno de los aspectos
mas relevantes para determinar los niveles de satisfaccién percibidos o esperados por
los empleados.

La medicion del Clima de la organizacion, no tiene por objetivo el de obtener

conclusiones que incomoden a los miembros de la Organizacion, sino mas bien, como
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explica Baguer (2009), se trata de “...analizar las condiciones necesarias para que
exista un buen clima laboral (...) una acertada planificacién que permita en el tiempo
una reconversion de puntos débiles a fuertes que posibiliten un clima laboral
favorable” (p. 149). Son muchas las dimensiones que han sido consideradas en los
estudios de Clima organizacional, referidas a las percepciones y expectativas que los
miembros de una organizacion pueden expresar hacia la misma, influyendo de
manera directa o indirecta en su comportamiento. En efecto, autores como
Hamburger (2006), French, Bell & Zawacki (2007), Alles (2008), entre otros.
plantean que el comportamiento de los miembros de una organizacién estan
determinados por las percepciones que estos tengan sobre algunos factores o
dimensiones de su organizacion.

Los tedricos del clima organizacional han considerado una serie de
dimensiones susceptibles a analizar y sobre las cuales se determina el clima. Por
ejemplo, Litwin y Stringer (citado en Hamburger, op.cit.), reconocen 9 dimensiones.
a saber: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidad, mientras que Likert (citado en Hamburger, op.cit.)
identifica el liderazgo, la motivacion, la comunicacion, las relaciones, la toma de
decisiones, la planificacion, el control y el rendimiento como los componen
principales del clima organizacional. Este trabajo de investigacion se realiza tomando
como base las dimensiones elaboradas por Hellriegel y Slocum (1974, citados en
Hamburger, op.cit.)), todas dirigidas a conocer la percepcion de los colaboradores en
aspectos como: a) autonomia: el grado de confianza que se deposita en ¢l: b)
estructura: restricciones y controles existentes en la organizacion; ¢) consideracion:
grado de participacion en los procesos de toma de decision; d) calidez: existencia de
relaciones interpersonales positivas al interior del grupo: e) apoyo: presencia de
cooperacion y ayuda entre los miembros de la organizacion; f) aspecto fisicos: en lo
referido a lo que conforma su ambiente laboral, incluyendo espacios fisicos; g)
recompensa: reconocimientos al grupo y la medida en que la organizacion enfatiza el

premio.




Como se ha mencionado anteriormente, el clima organizacional percibido por
los empleados en una organizacién son de algin modo interdependientes con los
comportamientos que estos tienen hacia la misma, afectando directamente los niveles
de productividad. Por ende, con la medicién del clima se pretende poner en evidencia
las causas y consecuencias de los comportamientos de los individuos en una
organizacion para futuras intervenciones que orienten al cambio para la mejora
organizacional,  fortaleciendo las conductas motivadoras y  generando
comportamientos positivos.

Malaguti es una empresa especializada en la ejecucion de estudios de
mercado, realizando todo el trabajo de campo, entrevistas, sesiones de grupo y se
relacionan con agencias de investigacion de mercado en otros paises de
Latinoamérica. Como parte de sus procesos de mejora, desean conocer la percepcion
de los empleados en cuanto al Clima organizacional, y asi determinar cuales son las
areas susceptibles de mejora en esta organizacion. Perciben que existen problemas de
comunicacién entre los miembros de la organizacion, predominando la comunicacion
informal y la existencia de rumores, que imposibilitan un clima idéneo.

Por lo anteriormente planteado, y con la finalidad de ofrecer el diagnéstico de
clima a esta organizacion surgen las siguientes interrogantes: ;Cuales son las
percepciones de los miembros de Malaguti Investigacion de Mercado C. A. sobre el
Clima en la organizacién? ;Cuéles son las fortalezas y las dreas susceptibles de
mejora en Malaguti Investigacion de Mercado C.A. en cuanto al Clima
organizacional percibido por sus miembros? Para responder a estas preguntas, y asi
planificar el diagndstico organizacional pretendido, se formulan los siguientes

objetivos de investigacion:
Objetivos

Objetivo General

Diagnosticar las areas potenciadoras y susceptibles de mejora relacionadas con el
Clima Organizacional de Malaguti Investigacion de Mercado CA mediante la

percepcion de sus empleados.




Objetivos Especificos

- Describir las percepciones de los miembros de Malaguti Investigacion de Mercado
CA sobre el Clima en la organizacion.

- Determinar las fortalezas y las areas susceptibles de mejora en Malaguti
Investigacion de Mercado CA en cuanto al Clima organizacional percibido por sus
miembros.

- Valorar los posibles escenarios de intervencion para la mejora de la organizacion, de

acuerdo a los resultados obtenidos.

Justificacion de la investigacion

El capital humano es uno de los principales pilares que contribuyen al éxito o
fracaso de las iniciativas que se emprenden. Las organizaciones han venido
desarrollando estudios que ayudan a determinar cuales son los factores que permiten
alcanzar la satisfaccion en cada uno de sus colaboradores, y cuales son aquellos que,
por el contrario, no la generan obteniendo informacién que le permita fortalecer
dichos factores.

Una de las herramientas utilizadas para el logro de este objetivo, es la
medicion de clima organizacional, entendida por Silva (citado por Ibafiez, 2005)
como “un atributo del individuo, una estructura perceptual y cognitiva de la situacion
organizacional que los individuos viven de modo comin. Forman su propia
percepcion de los que les rodea y a partir de ello estructuran sus actitudes y
conductas” (p. 45)

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, la percepcion de cada uno de los
empleados tiene una incidencia directa en los procesos internos de las organizaciones,
ya que de ser negativa, surgiran actitudes que van en detrimento del logro de los
objetivos propuestos. Rodriguez (2001) sostiene que es comtn que “los grupos muy
cohesionados desarrollen practicas restrictivas de rendimiento, pero también (...)
cuando adoptan actitudes favorables hacia los objetivos de la organizacion, su propia

unidad interna potencia el esfuerzo enderezado al logro de dichos objetivos” (p. 52)
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La realizacion de la presente investigacion reviste de relevancia, ya que
permitira realizar un diagnéstico de clima en Malaguti Investigacion de Mercado,
orientado a conocer las fortalezas y dreas de oportunidad que presentan en su
funcionamiento actual.

Se pretende que los resultados obtenidos en este estudio contribuyan a ampliar
los conocimientos sobre el anélisis del clima organizacional, determinando aquellos
factores que son relevantes en la percepcion de los miembros de la organizacion. Asi
mismo, se pretende proveer de informacion confiable a la empresa objeto de estudio
que permita planificar futuras acciones de mejora. Por Giltimo, este estudio pretende
convertirse en punto de partida para que se elaboren en un futuro algunas propuestas
relacionadas con el estudio del clima organizacional que generaran acciones que

redundaran en beneficios para las organizaciones.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Aspectos Organizacionales

Con el propésito de ofrecer un marco referencial lo suficientemente amplio
que pueda facilitar la comprension del presente estudio, en este capitulo se expresan,
en primer lugar, aspectos relacionados con la empresa donde se realizd la
investigacion referida al diagnéstico del Clima Organizacional. Asi se exhibe, como
antecedente, la resefia histérica de Malaguti C.A., los principios que la rigen, el
organigrama de su estructura y el cuadro de segmentacion del personal que labora en
dicha empresa. En segundo lugar, se exponen los postulados tedricos que sirvieron de
sustento al trabajo, planteando temas, como: La Organizacion como Sistema,
Desarrollo Organizacional, Diagnéstico del Clima en las organizaciones y las

dimensiones a considerar en la evaluacién del clima de la organizacion.

Reseia histérica de Malaguti Investigacion de Mercado CA

Malaguti Investigacion de Mercado C.A., es una empresa fundada por Jacques
Malaguti en el afio 1978. Desde su fundacion, la agencia se ha especializado en la
ejecucion de estudios hechos a la medida de las necesidades de los clientes, usando
técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion de mercado. Todo el trabajo de
campo, entrevistas y sesiones de grupo, es realizado directamente por el personal de
la empresa. Es para el afio 1981, cuando comienzan a prestar servicios a agencias
internacionales para cubrir sus necesidades de investigacion de mercado en
Venezuela. Esta corresponsalia internacional representa el 30% de los proyectos que
la agencia maneja, eso la ha llevado a relacionarse con agencias de mercado en otros

paises de Latinoamérica. Desde 1983, opera con su propio departamento de




procesamiento de datos, completandose asi la integracion vertical de todos los

procesos de investigacion dentro de una misma agencia.

Principios de Malaguti Investigacion de Mercado CA

Los principios que rigen el funcionamiento de la empresa Malaguti C.A, son
los siguientes:
a.- Servir a un limitado grupo de clientes, a fin de poder conocer mejor el

mercado de sus productos y establecer una relacion de largo plazo para dar un
servicio experimentado a la medida.

b.- Invertir en la consolidacion de personal bien entrenado, con experiencia y
antigiiedad en la agencia (media: 9 afios), a fin de poder acumular conocimiento del
mercado el cliente y ofrecer un equipo de atencion estable en el tiempo.

c.- Integrar todos los servicios y equipamientos bajo el control de nuestra
agencia, abarcando tanto la ejecucion del trabajo de campo como el procesamiento de
datos, con personal y equipo propio dentro de la empresa.

d.- Actualizar nuestros equipos y accesar los mejores programas, disefios y
experiencias en investigacion de mercado basado en el intercambio y relacion con

nuestras agencias afiliadas.

wmid_e'
RIS,

GrrenciaGeneral

Serenclade
Comunicacion

T
Gerencinds | Pepartamento de
Proyectos CPEntesamieato
Asistente de J
Proyecios
L Asistente de j Asistente de J L Entrevistadores
Procesamicoto Procesamienio FREELANCE

Departamento
Adminstracion

| Asistents de
Campo .

Proce samients

Grafico 1: Organigrama de Malaguti Investigacion de Mercado CA.
Fuente: Malaguti Investigacion de Mercado CA, 2010.
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Malaguti Investigacion de Mercado CA, es una empresa conformada por: 20
personas con relacion a tiempo indeterminado, y 60 personas FREE LANCE
(apoyando a la Gerencia de Campo), los mismos se encuentran distribuidos entre las

diferentes Gerencias de la siguiente forma:

Cuadro 1. Segmentacion del personal de Malaguti Investigacion de Mercado

Nimero T
Gerencia de Ublca?lon
D Geografica
Presidencia 1
General ]
Administracion 3
Proyectos 2
Procesamiento 4 Oficina
Codificacioén 4 Caracas
Comunicacién 1
Campo -
Free lance 30 Caracas
Free lance 6 Maracaibo
Free lance 6 Valencia
Free lance 6 Barquisimeto
Free lance 6 Puzrto La
Cruz
Free lance 6 'San
Cristobal

Fuente: Malaguti Investigacién de Mercado CA, 2010.

En esta organizacion se pueden observar las siguientes situaciones:

- No existe una Gerencia de Recursos Humanos, es la Gerencia de Administracion la
que se encarga de ejercer las funciones del area, fundamentalmente en lo relacionado
con el pago de la némina.

- Igualmente, no se manejan indicadores como Ausentismo y Rotacién de personal (el
indice de permanencia en la empresa es de 10 afios), no existen Politicas, Normas ni
Procedimientos establecidos.

- Se destaca en su distribucion demografica, la presencia mayoritaria del sexo
femenino, 16 personas, mientras que el sexo masculino se encuentra representado por

4 personas.
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- La escala salarial para todos los cargos, se encuentra en el promedio del mercado.

Los Jefes de cada érea, perciben una Comision, s6lo este segmento goza de HCM.

Bases Teoricas

Toda investigacion debe estar sustentada en planteamientos tedricos que dan
apoyo de credibilidad al levantamiento de informacion que se realice. A tales efectos,
el presente estudio se sostiene en los aportes tedricos tomados de las Ciencias del
Comportamiento dentro del ambito organizacional, asi como de las Ciencias
Administrativas. A continuacion se describen los términos y teorias tomadas en

consideracion para este estudio.
La Organizacion como Sistema

El ser humano como ser social ha tenido la disposicion de relacionarse con
otras personas para lograr objetivos comunes y esto le ha llevado a organizarse y a
desarrollar estructuras que le sirvan como estrategia para alcanzar dichos fines. A
decir de Shein (1982) la organizacion es “la coordinacién racional de las actividades
de varias personas para lograr un objetivo comun y especifico a través de la division
del trabajo y bajo una jerarquia de autoridad” (p. 173). También, para Leon (1985,
citado en Shein 1982), “una organizacion, en su sentido mas amplio, es un acuerdo
entre personas para cooperar en el desarrollo de una actividad” (p.68). Segin estos
constructos, este acuerdo es de naturaleza informal, aunque se constituye en base a
una sociedad con ley establecida formalmente (objetivos, estatutos, funciones,
numero de directivos, entre otros.)

Asimismo, Koontz y Weihrich (1998) definen la organizacién como la
identificacion, clasificacion de actividades requeridas, conjunto de "actividades
necesarias para alcanzar objetivos, asignacion de un conjunto de actividades
delegadas a un administrador con poder de autoridad: organizacion, planificacion,
supervision y control. Asi, este nuevo concepto menciona en su definicion la

necesidad de funciones directivas para el alcance eficiente de las metas. Las
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organizaciones, por lo general, persiguen varios fines y desempefian muchas
funciones y por ello, los estudiosos de las organizaciones han ido construyendo
modelos que permitan explicar las diferentes interrelaciones que ocurren en ellas y
con el medio que las rodea. Uno de estos es el propuesto por Homas (1950, citado en
Shein op cit) al reconocer las organizaciones como un sistema social.

El concepto de sistema permite una mejor definicién de lo que se puede
entender como organizacion. Asi pues, la Teoria General de Sistemas ofrece a la
organizacion como objeto de su estudio, entendiéndola como un “todo”, haciendo
hincapié¢ en el andlisis de las interrelaciones entre sus partes, asi como en las
relaciones con el entorno. Para que estas interacciones entre los componentes del
sistema sean factibles, la Teoria de Sistemas Abiertos aboga por unas caracteristicas
que hacen posible tal apertura. Katz y Khan (1978; citados en Val Pardo, 1997) han

expuesto que toda organizacion, como sistema abierto, contiene:

a) Importacion de “energia”, como factores que impulsan a la organizacion a
cumplir con su cometido y que provienen del medio que la rodea. Sélo es

posible a través de “inputs” que permiten el abastecimiento de los recursos.

b) Proceso de transformacion, convirtiendo convenientemente los “inputs™ en

productos y servicios de provecho.

¢) “Outputs” o resultado, como las salidas al entorno con el fin de satisfacer una

demanda.

d) Sistemas como ciclos de sucesos, haciéndose énfasis en la necesidad de un

continuo que garantice la permanencia de la organizacion en el tiempo.

e) Entropia negativa, como la tendencia natural a la “desorganizacion” o
aniquilamiento dado por la necesidad de sobrevivencia de la organizacion en

su medio.

f) Informacién, procedente del entorno para conocer la dindmica y

requerimientos organizacionales.
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g) Mantenimiento, como el esfuerzo por la preservacion del sistema en el medio.

h) Diferenciacién, como la necesidad que tienen las organizaciones de

especializar las funciones y roles.

i) Integracion y coordinacion, como los mecanismos para lograr la cohesion

entre las areas especializadas.

1) Equifinalidad, como caracteristica indicadora de que una organizacion puede

lograr su fin mediante diversas vias.

Las organizaciones, como sistemas abiertos, se encuentran decididamente
afectadas por el entorno inmediato, del cual provienen las materias primas, servicios
y mano de obra, y al que orienta sus resultados posteriores. A decir de Val Pardo
(1997, op.cit), “la dependencia biunivoca entre organizacion y entorno es una
constante” (p. 292). Esta autora explica que existen dos tipos de entorno que se deben
tomar en consideracion al analizar una organizacion: (a) El entorno especifico,
integrado por los clientes y usuarios, los proveedores, los competidores, los aspectos
sociopoliticos, la tecnologia, la mano de obra, los accionistas, los intermediarios y los
reguladores y (b) El ambiente general cuyos componentes son: la educacion, cultura
y socializacion de la poblacion, la economia, la politica y el entramado juridico, la
tecnologia y los recursos naturales. Todos estos factores forman parte de ese sistema
e influyen en la organizacion.

Segun Schein, (1982) se han propuesto algunos modelos que hacen concebir
la organizacién como sistemas dindmicos “porque hacen énfasis en algunos procesos
que se dan con el tiempo” (p. 197). Asi por ejemplo, el modelo de Lawrence y
Lorsch, (1967, citados en Schein, op. cit.) hacen énfasis en los efectos de la
diferenciacion e integracion, dos procesos que permiten la resolucion de problemas
relacionados a como diferenciar geograficamente, de acuerdo con la tecnologia, al
producto o al tipo de servicio que se brinda, cémo determinar las caracteristicas
criticas entre unidades diferenciadas y el tipo de mecanismos que se deben utilizar

para integrar o coordinar acciones de acuerdo a las areas criticas que se han
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detectado. Igualmente, el modelo de Galbraith, y Kotter (1977, 1978 citados en
Schein, op. cit.)) hace énfasis en la informacion, que enfatiza en el diagndstico

organizacional.

Desarrollo Organizacional

Segin Cummings y Worley (2007), el Desarrollo Organizacional (en adelante
DO) esta definido como el proceso que busca aplicar los conocimientos y métodos de
las ciencias del comportamiento para ayudar a las empresas a crear la capacidad de
cambio efectivo, entre otras cosas en el mejor desempefio financiero y en un nivel
mas alto en la calidad de vida laboral. El DO, a diferencia de otras iniciativas de
cambio planificado, tiene su centralidad en ofrecer a las organizaciones empresariales
la capacidad de evaluar su funcionamiento actual y alcanzar las metas propuestas.
Asi, se busca perfeccionar el sistema total, la empresa y cada una de sus partes. Para
los autores antes sefialados, los enfoques del DO se basan todos en alguna teoria sobre
el Cambio Planificado, entendido éste como un aspecto ineludible dentro de la
dindmica organizacional debido al ritmo del desarrollo global, econémico y
tecnoldgico.

Por su parte, French, Bell y Zawacki (2007) consideran que el DO es un
esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar la vision,
la delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucion de problemas
de una organizacion, mediante una administracién constante y de colaboracion de la
cultura de la organizacion con un énfasis especial en la cultura de los equipos de
trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos utilizando el papel de
consultor-facilitador y la teoria y la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada,
incluyendo la investigacién-accion.

Cummings y Worley (2007) sostienen que la importancia del DO contiene
varios aspectos de aplicacion como los siguientes: (a) se aplica para cambios en la
estrategia, la estructura y/o en los procesos de un sistema completo, (b) se basa en la
aplicacion y en la transferencia de los conocimientos y la practica de las ciencias de la

conducta (c) en el DO, se genera el cambio y luego se refuerza, y (d) busca ante todo
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aumentar la eficiencia de las empresas. También, French, Bell y Zawacki (2007),
explican que es importante entender lo que es el DO y cémo se practica, por diversas
razones: (a) funciona, (b) su uso esté en crecimiento, (c) ahora se reconoce que lo mas
importante en las organizaciones es su recurso humano y (d) el ,DO es una
herramienta administrativa critica.

Como el DO tiene como objetivo principal obtener un cambio en las
organizaciones para aumentar la efectividad, los enfoques tedricos relacionados con
éste se basan en el cambio planificado, como por ejemplo: el modelo de cambio de
Lewin, el de Investigacion Accién y el Modelo Positivo. Estos tres modelos sugieren
un esquema general del cambio planificado que contempla cuatro actividades que los
empleados y los profesionales realizan de manera conjunta en el DO, reflejadas en el

siguiente gréfico:

Planeacién e Evaluacion e
Entrada‘y Diagnéstico implementa- . |r3§t1tuc:onaflzf1-
contratacion Siay dad cion del cambio

cambio

I 1 [ [ I LI

Grafico 2: Modelo General del Cambio Planificado. Fuente: Cummings, T. y Worley, C.
Desarrollo Organizacional y cambio

Como puede observase en el esquema anterior, uno de los pasos que se debe
realizar para planificar cualquier intervencion en DO, es el diagnéstico el cual busca

conocer los problemas de la organizacion asi como sus causas y efectos.

Diagnostico Organizacional

El Diagnéstico Organizacional es una actividad que involucra a un grupo de
personas de una empresa o institucion interesadas en plantear soluciones a situaciones
problematicas o conflictivas, sometiéndose a un anilisis critico que debe conducir a
un plan de accién concreto que permita solucionar la situacién problematica

constatada. El diagndstico para Cummings y Worley (2007) es:
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... el proceso de conocer el funcionamiento actual del sistema.

Consiste en conseguir la informacion pertinente sobre las

operaciones actuales, analizarlas y sacar conclusiones para un

cambio y mejoramiento potencial. Este aporta un conocimiento

sistemdtico de la empresa sin el cual no sera posible disefiar una

intervencion fructifera (p. 83).

Igualmente, French, Bell y Zawacki (2007) plantean que “... diagnosticar es
identificar las fuerzas subyacentes o condiciones que hacen surgir el estado actual de
las cosas™ (p. 133). Este diagnostico puede realizarse a varios niveles: puede abarcar
la empresa en general, que comprende la estrategia organizacional, su estructura y
procesos; puede hacerse a nivel de unidades, departamentos o de alguna situacion o
proceso puntual que afecte a los empleados, (como es el caso de este trabajo donde se
diagnosticd especificamente el clima de la empresa Malaguti C.A.)., y se puede
diagnosticar a nivel del trabajo individual o el puesto. El diagnéstico también debe

ser planeado y comprende, la obtencion de datos, el analisis y la retroalimentacion.

como se observa en el siguiente gréfico:

Grifico 3: Ciclo de la Obtencion de Datos y de la Retroalimentacion.

Planeacion i Retroali-
dela Qotencidn Analisis de mentacion Seguimiento
obtencion de los los datos de los
de datos s datos

Fuente: Cummings, T. y Worley, C. Desarrollo Organizacional y cambio.

Esta obtencion de datos se realiza a través de diversos métodos y técnicas tales

como: cuestionarios e instrumentos, entrevistas, sensibilizacion, sondeos, collages,

dibujos, representacion fisica de la organizacion, entre otros.
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Clima Organizacional

El concepto de Clima Organizacional se ha venido desarrollando
recientemente siendo introducido por primera vez en el dmbito de la Psicologia
Industrial/Organizacional por Gellerman en 1960 (citado en Cummings y Worley,
2007). Por tanto, no existe una unificacion de definiciones y metodologias que
permitan elaborar una clara distincion sobre otros constructos similares. Asi pues, las
descripciones varian de acuerdo a una serie de criterios, segin los cuales se pone el
énfasis. Uno de los maés frecuentes criterios se refiere a definir los factores
organizacionales desde un punto de vista puramente objetivo (estructura, politicas y
reglas), o, en contraparte, enfatizando los atributos percibidos con un alto nivel de
subjetividad (como pudiese referirse de la cordialidad y el apoyo).

Estas tendencias han llevado a que los investigadores se circunscriban mas al
aspecto metodologico que a la bisqueda de un consenso en su definicion, en sus
origenes tedricos, y en el papel que juega el clima en el desarrollo de la organizacién.
En tal sentido, los estudiosos del clima organizacional se han focalizado en buscar un
consenso acerca de los efectos de esta realidad percibida (Clima) sobre los resultados
individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a dichas
percepciones.

Se puede decir que la concepcion mas inmediata del Clima Organizacional nace
de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estin compuestas de personas, grupos y colectividades que generan
comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. En este sentido, Méndez (2006,
citado en Val Pardo, 1997) manifiesta que el origen del Clima Organizacional estd en la
Sociologia, por cuanto ésta enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y
por su participacion en un sistema social. Define el Clima Organizacional como el
resultado de la forma en que las personas individuales establecen procesos de interaccion
social, influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también

de su ambiente interno.
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Existen diferentes definiciones de Clima Organizacional. entre las cuales se
presentan cronologicamente algunas nociones a continuacion por medio del siguiente
cuadro, de acuerdo a su significatividad en el aporte al concepto:

Cuadro 2. Nociones de Clima Organizacional.

Nociones Autor

El clima organizacional es el conjunto de | Forehand y Gilmer
caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman.

El clima organizacional son los efectos subjetivos | Litwin y Stringer
percibidos del sistema, que forman el estilo
informal de los administradores y de otros factores
importantes sobre las actividades, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan
en la organizacion.

El clima organizacional son las percepciones que | Water
el individuo tiene de la organizacién para la cual
trabaja, y la opinion que se haya formado de ella
en términos de  autonomia,  estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y
apertura.

El clima organizacional es un componente | Brunet
multidimensional de elementos al igual que el
clima atmosférico. De hecho, éste tltimo puede
comportarse en términos de humedad, de
presiones atmosféricas, de componentes gaseosos,
de contaminacion, etc. Todos estos elementos se
suman para formar un clima particular dotado de
sus propias caracteristicas que presenta, en cierto
modo, la personalidad de una organizacién e
influye en el comportamiento de las personas.

El Clima Organizacional “consiste en el conjunto | Hellriegel y Slocum
de atributos que pueden ser percibidos acerca de
una organizacion particular y/o sus subsistemas, y
que puede ser inducido por la forma en que la
organizacion interactia con sus miembros y su
ambiente”

Fuente: Hamburger, 2006, p. 77.
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Las anteriores definiciones permiten establecer que el Clima Organizacional
es la identificacién de caracteristicas compuestas por los individuos que componen la
organizacién y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su
estudio la consideracién de componentes fisicos y humanos, con base en la
percepcion del individuo dentro de su contexto organizacional. Por lo tanto, para
entender el clima de una organizacion es preciso comprender el comportamiento de
las personas, la estructura de la organizacion y los procesos organizacionales. Segun
Hamburguer (2006) existen diferentes enfoques sobre los factores que se deben tomar
en cuenta para definir el clima organizacional. El enfoque planteado por Gongalvez
(2000) expone que los factores internos son los que determinan el clima de la
organizacion, mientras que el enfoque propuesto por Robbins (1998 y 1999, citado en
Hamburguer, op. cit) sitda el énfasis en los factores externos y un tercer enfoque que
sugiere que el clima es producto de la confluencia de los factores internos y externos
a la organizacion.

Por otra parte, Giraldo y Zuloaga (2001), explican que existen dos enfoques
para medir el clima de una organizacion: El estructural u objetivo, que estima que el
clima estd influenciado por aquellas caracteristicas peculiares y permanentes de la
organizacion, tales como: el tamafio de la empresa, la estructura, los objetivos, las
politicas, préacticas y procedimiento, administrativos, los patrones de liderazgo, las
pautas de comunicacién y la tecnologia, entre otras, y el enfoque denominado
subjetivo, que vincula el clima con los valores y necesidades de los empleados mas

que con las propiedades de la entidad en la cual laboran.

Teorias sobre el Clima Organizacional

Entre las teorfas mds conocidas sobre el estudio del Clima Organizacional
estan las de Gongalvez y Likert (citados en Hamburger, op. cit). Para Gongalvez,
(2000) el concepto que maés se ajusta a lo que es el Clima Organizacional es el que
“utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las

estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.” (s/n). Los factores y
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estructuras del sistema de la organizacion ofrecen un espacio a un determinado clima
segun las percepciones de sus miembros, quienes se comportan de acuerdo con esas

percepciones y, este comportamiento, a su vez, incide en la organizacion.
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Grafico 4: Relacion entre Comportamiento y Clima Organizacional.
Fuente: Gongalvez, (2000. Dimensiones del Clima Organizacional)

Para este autor, los factores donde se originan las percepciones de los
miembros de una organizacion abarcan factores de liderazgo y practicas de direccion,
sistema formal y estructura (comunicacién, relaciones de dependencia,
remuneraciones) y otros surgen como consecuencia del comportamiento de los
empleados, tales como: sistemas de incentivos, apoyo social, interaccién entre los
miembros, entre otros.

Likert, (1967, citado en Hamburger, op. cit) por su parte, plantea que el
comportamiento de los trabajadores tiene sus causas, por un lado, en las condiciones
organizacionales que ellos perciben y en el comportamiento de la administracion, v
por otro lado, de sus propias informaciones, percepciones, esperanzas, capacidades y
valores. Asimismo, identifica cuatro factores que influyen en la percepcion individual
del clima de la organizacion: (a) los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y
a la estructura misma de la organizacion, (b) la posicion jerarquica que el individuo
ocupa dentro de la organizacion, asi como el salario que gana, (c) ios factores
personales, tales como, la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion y, (d)
la percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la
organizacion.

También, este autor establece tres tipos de variables que definen las

caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, que comprenden
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aspectos de la estructura de la organizacion y su administracién: las variables
intermediarias: que abarca las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacién, la toma de decisiones, entre otras y las
variables finales: que reflejan los resultados obtenidos por la organizacion, tales
como: productividad, gastos, ganancias y pérdidas. La interaccion de estas variables
trac como consecuencia la determinacién de cuatro grandes tipos de clima
organizacional: de tipo autoritario explotador, autoritario paternalista, participativo

consultivo y participativo grupal.

Dimensiones y medida del Clima Organizacional

Se ha sefialado en la seccién anterior que el Clima Organizacional se expresa
en términos de las percepciones de los miembros de la organizacion frente a una serie
de factores que influyen, en mayor o menor medida, sobre los comportamientos. En
palabras de Hamburger (op cit.), “el comportamiento de los individuos en una
organizacion depende de la percepcion que ellos tengan de varios estimulos asociados
directamente con los factores o dimensiones de la organizacién™ (p. 89). Este autor
explica que muchos tedricos del clima organizacional han propuesto diversas
dimensiones para evaluar el clima de una organizacion. Por ejemplo, para Litwin y
Stringer, (citados en Shein, 1982) las dimensiones son: Estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.
Likert, (citado en Hamburger, op cit.) identifica ocho dimensiones que son: Liderazgo
(método de mando), motivacion (fuerzas motivacionales, comunicacion (procesos de
comunicacion), relaciones (procesos de influencia), toma de decisiones (proceso de
toma de decisiones), planificacion (procesos de planificacién), control (procesos de
control), rendimiento y perfeccionamiento (procesos de fijacion de objetivos) Por su

parte, Gongalvez (2000), propone las siguientes dimensiones:
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- Estructura Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

- Responsabilidad (empowerment) Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.

- Recompensa Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

- Desafio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
- Relaciones Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

- Cooperacion Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

- Estandares Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

- Conflictos Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, lanto-parcs como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

- Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
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Para el desarrollo de esta investigacion, se tomo la definicion de Clima
Organizacional desarrollada por Hellriegel y Slocum, (citados en Hamburger, op cit.)
mencionada en el Cuadro 2 y desde su operacionalizacién se construyeron los
instrumentos de recoleccion de datos. Estos autores, contemplan el Clima
Organizacional, a partir de siete dimensiones, a saber:

-Autonomia: Evalia el grado en que se deposita confianza en el trabajador, se le
asignan normas generales y se alienta su responsabilidad y libertad para implementar
su trabajo.

La sensacion de autonomia en el trabajo es una condicién impresncindible
dentro de los procesos de facultamiento (empowerment). Alles (2008) asegura que no
basta con proveerle al empleado de las condiciones para el desarrollo de sus
habilidades, sino que es necesario que el supervisor o jefe delegue tareas y
responsabilidades de modo que estos las realicen eficazmente y mantenga al
empleado informado sobre todo lo relacionado a acontecimientos que puedan afectar
su eficacia en el trabajo. De este modo, “en una accién combinada, el jefe delega y el
colaborador realiza nuevas tareas y/o asume nuevas responsabilidades con eficacia”
(p. 198)

Asi pues, la autonomia se encuentra supeditada a una serie de factores que la
generan o limitan, segun sea el caso. La informacion que posea el colaborador sobre
todo lo referente a sus tareas y funciones dentro de la organizacion le otorgara un
rango o espacio de accion en el cual podra desenvolverse. Refiriéndose al sistema de
informacion, Val Pardo (1997) asegura que los principales problemas con los que se
podria encontrar el sistema, y que debe enfrentar son: “la incertidumbre de las tareas
(pues, a mayor grado, mas informacion se requiere para lograr un rendimiento
determinado en la toma de decisiones asociada a la ejecucion) y la ambigiiedad que
en muchas ocasiones tiene la informacion” (p. 154). Asi mismo. para que haya un
nivel aceptado de autonomia, la gerencia debe saber delegar las funciones
correspondientes a sus colaboradores con un nivel minimo de confianza, incentivando
a la responsabilidad una vez ubicado en funciones y tareas acordes al perfil

profesional del empleado. Del mismo modo, la profesionalizacion y el apoyo en
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actualizaciones técnicas “genera un mayor facultamiento del puesto y una mayor
respuesta para tomar decisiones adecuadas”. (Ivancevich, Konopaske y Matteson,
2006, p. 394)

-Estructura: Indica el sentimiento de los empleados respecto de las restricciones y
controles que existen en la organizacion, incluyendo la percepcion respecto a la
definicion de las tareas, la organizacion de éstas y la planificacién del trabajo.

Al respecto de la estructura, diversos autores sefialan la importancia que tiene
¢ésta en el clima de una organizacion. Para Likert (citado en Hamburger, 2006),
existen cuatro factores primordiales que influyen directamente en la percepcion
individual del clima organizacional, entre los cuales se encuentran “los parametros
ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional
(y) la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion™ (p. 85).
Asi, la definicion de las tareas, la organizacion y planificacion de las mismas, asi
como los rangos de flexibilidad que brinda la organizacion al empleado constituyen
algunos de los elementos estructurales que influyen en el clima.

- Aspectos Fisicos: Evalua el sentimiento de los trabajadores respecto de los
elementos fisicos que conforman su ambiente de trabajo. Se recogen percepciones y
expectativas respecto de los espacios fisicos y los implementos de trabajo.

Factores como la amplitud e iluminacion de los espacios fisicos, el buen
estado y adecuacion con las normas de higiene y seguridad en las instalaciones
genera en los empleados una sensacion de seguridad y comodidad, condiciones
importantes para la ejecucion de tareas. Del mismo modo, contar con recursos
minimos e implementos de trabajo, asi como con una tecnologia adecuada y de punta
otorga condiciones que podrian redundar en percepciones de bienestar en la
organizacion. De acuerdo con Val Pardo (1997), el grado de control asociado a la
tecnologia (rapidez y precision de los procesos y operaciones) “incide en la
especializacion vertical y horizontal del trabajo, haciendo que la descripcion de las
tareas pierda importancia al haber surgido una mayor variedad de contenido que

necesariamente repercute en la satisfaccion de los trabajadores™ (p. 284).
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- Recompensa: Corresponde a la percepcion y expectativas de los niveles de
reconocimiento por parte del grupo y la medida en que la organizacion enfatiza el
premio o castigo. Se pone énfasis en la utilizacion de refuerzo adecuado y oportuno
frente al trabajo bien realizado, lo que aumenta en nivel de motivacion de los
trabajadores.

Se puede decir entonces que esta dimension contempla dos direcciones
fundamentales: los sistemas de recompensa e incentivo de la organizacion a los
empleados y el reconocimiento entre pares. Acerca de los sistemas de recompensa,
diversas investigaciones sefialan la relacion directa y significativa entre la aplicacion
de incentivos (recompensas intrinsecas y extrinsecas) y la motivacion de los
individuos. A partir del Modelo de Recompensas Individuales, Lawler (citado en
Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2006) resumid cinco conclusiones basadas en sus
estudios de investigacion de las ciencias conductuales haciendo ver que existe una
correlacion significativa entre la recompensa individual y los niveles de sensaciones
satisfactorias en los empleados.

La satisfaccion en el puesto deriva de diversos elementos, como por ejemplo
la percepcion de equidad que se tenga en términos de lo que quien ocupa un puesto
considera como recompensa justa. Si un empleado percibe que los resultados son
injustos con relacion a otras personas en puestos similares que exigen el mismo
esfuerzo, quien ocupa el puesto experimentara insatisfaccion y buscara reestablecer la
equidad, ya sea buscando mayores recompensas (sobre todo extrinsecas). reduciendo
su esfuerzo, o ambas inclusive (Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2006)

Asi, aspectos como la percepcion de justicia y equidad, la remuneracion e
incentivos financieros, la retroalimentacion efectiva y de criticas constructivas
generan en los colaboradores percepciones que indican satisfaccion y bienestar en ¢l
y en su entorno mas inmediato.

Acerca del reconocimiento entre pares, Schein (1982) sefiala que los grupos
psicoldgicos se generan de un reconocimiento, aceptacion y apoyo entre individuos y
que cstos causan gran impacto en sus miembros, en otros grupos y en la organizacion

a la que pertenecen.
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- Consideracion: Esta dimension representa la percepcion y expectativas de los
trabajadores respecto del grado de participacion en los procesos de decision que se
desarrollan en la organizacion. Se evalta ademas el grado en que los trabajadores se
sienten formando parte de la compaiiia.

Sobre este respecto Schein (1982) indica que “buena parte del problema de

calidad de la vida laboral tiene que ver con el area de toma de decision” (p. 128). De
acuerdo a los niveles de participacion e involucramiento en toma de decisiones que
afecten directa o indirectamente el mundo laboral del trabajador, tendran lugar en la
misma proporcién los procesos de identificacion organizacional y, consecuentemente,
los niveles de satisfaccion en el trabajo. Asi, aspectos como la participacion, la
consideracion de las ideas individuales y el orgullo organizacional forman parte de
lo que implica la percepcion de valoracién o consideracion por parte de los
colaboradores.
- Calidez: Esta dimension representa la percepcion por parte de los trabajadores de la
existencia de una buena confraternidad al interior de grupo. Se da énfasis en la
presencia de un ambiente de amistad, de grupos sociales informales y de
preocupacion por el bienestar entre compafieros.

Como se puede apreciar, esta dimension estd referida a la calidad en las
relaciones entre compafieros de trabajo, a los factores de afiliacion que se encuentran
presentes en un equipo de trabajo y que genera el hecho de que “un grupo pueda
trabajar eficientemente en una tarea organizacional y el que al mismo tiempo (...)
satisfaga psicologicamente” a los miembros de la organizaciéon (Schein, 1982, p.
144). Aspectos como la existencia de grupos informales, la percepcion de un
ambiente de acogida y la sensacion de preocupacion por el bienestar de los otros
forman parte de lo que implica la Dimensién Calidez.

- Apoyo: Esta dimension representa el sentimiento del grupo respecto de la existencia
de cooperacién y ayuda entre los miembros de la organizacion. Pone énfasis en el
apoyo mutuo para resolver problemas.

Diversos autores sefialan que la falta de apoyo social y cooperacion puede

generar en el individuo un estrés provocado por la sensacion de aislamiento o
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desprecio social. Por el contrario, diversas investigaciones asociadas a los estresores
han indicado que el apoyo “favorece a la disminucién de sentimientos negativos que
suelen acompaiiar a la exposicion a situaciones estresantes” (Furnham, 2000, p. 341).

Adicionalmente, Deutsch (citado en Furnham, 2000) en sus investigaciones
acerca de los grupos en las organizaciones hallé que cuando hay cooperacién entre
empleados, alin mas, cuando entre ellos existen relaciones célidas y cordiales, ayuda
voluntaria y proximidad comunicativa, se considera que el comportamiento personal
y el de los demds son intercambiables, lo cual redunda en percepciones de acogida
incondicional. Asi mismo el Apoyo estd referido al uso de mecanismos eficientes
para la superacion de las diferencias.

Aspectos como la percepcion de un espiritu de apoyo y de cooperacion vy la
percepcion de que se solventan los conflictos de una manera efectiva forman parte de
lo que se indica como Apoyo dentro de las dimensiones a considerar por Hellriegel y

Slocum (citados en Hamburger, op cit.).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Metodologia

La metodologia estd considerada como un apoyo o guia procedimental que
surge de la reflexion, y que provee “las pautas logicas generales pertinentes para
desarrollar operaciones destinadas a la consecucion de objetivos intelectuales o
materiales del modo més eficaz posible™ (Palella y Martins, 2003, p.73). Para la
sistematizacion del presente diagnéstico se implementaron las pautas de investigacion
planteadas por la metodologia de la investigacion cuantitativa, obteniéndose los datos

a partir de los tratamientos de analisis descriptivo a partir de las técnicas estadisticas.

Tipo de investigacion

Este estudio, que tuvo por finalidad diagnosticar las percepciones de los
miembros de Malaguti Investigacion de Mercado CA acerca del Clima de la
organizacion, se realizd desde los criterios propuestos por la [nvestigacion

Evaluativa, definida como:

“...un tipo especial de investigacion aplicada cuya meta, a diferencia
de la investigacion basica, no es el descubrimiento del conocimiento.
Poniendo principalmente el énfasis en la utilidad, la investigacion
evaluativa debe proporcionar informacién para la planificacion del
programa, su realizacion y su desarrollo. Ademas, asume las
particulares caracteristicas de la investigacion aplicada, que permite
que las predicciones se conviertan en un resultado de la
investigacion. Las recomendaciones que se hacen en los informes
evaluativos son, por otra parte, ejemplos de prediccion”. (Suchman,
1967; citado por Centrella, 2007, p.119).




Aunado a lo anterior, se puede clasificar este estudio en un nivel de
investigacién descriptiva, debido a que este tipo de investigacion ofrece detalles
minuciosos y sistematicos sobre los hechos y caracteristicas de una poblacion
especifica, contando con la aplicacion de los instrumentos adecuados a la poblacion
objeto y obteniendo informacién directa y precisa relacionada con los objetivos del
estudio. “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes, de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a
andlisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2005, p. 60). En este caso, se obtuvieron
los datos relacionados con el diagnéstico del Clima organizacional en una empresa de
investigacion de mercado denominada Malaguti CA.

Adicionalmente, Herndndez, Fernandez y Baptista (op. cit) indican que en la
investigacion descriptiva “se elaboraran instrumentos que indicaran las caracteristicas
0 aspectos a evaluar en el estudio, con base en los objetivos del mismo™ (p.56). Asi,
en el caso que atafie a este estudio, la metodologia del diagndstico permitié conocer el
estado actual de la organizacion en términos de sus fortalezas y sus areas susceptibles

de mejora, en vistas al mejoramiento de su proceso productivo.

Disefio de la investigacion

Esta investigacion, cuyo objetivo general fue: Diagnosticar las éreas
potenciadoras y susceptibles de mejora relacionadas con el Clima Organizacional de
Malaguti Investigacion de Mercado CA mediante la percepcion de sus empleados, se
realizé bajo un enfoque cuantitativo por cuanto se recolectaron datos estadisticos
partiendo de la operacionalizacion de la variable a observar para aproximarse a la
manifestacion del fenémeno del Clima Organizacional en la organizacion en estudio.
Segun, Palella y Martins (2003), este enfoque “Se caracteriza por privilegiar el dato
como esencia sustancial de su argumentacion” y explica que: “Esta concepcion se
organiza sobre la base de procesos de operacionalizacién que permiten descomponer

el todo en sus partes e integrar éstas para lograr el todo”. (p. 29-30). Asimismo, se
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utilizd un disefio de investigacion de campo, no experimental, puesto que se
extrajeron los datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos y sin el
control ni la manipulacién de todas las variables del estudio. Como lo explica
Balestrini (2002) la investigacion no experimental es aquella donde *...se observan
los hechos estudiados tal como se manifiestan en su ambiente natural, y €n este
sentido, no se manipulan de manera intencional las variables...” (p. 132). También,
Pérez (2002), afirma que la investigacion de campo es cuando “...el investigador
recoge la informacion directa de la realidad.” (p. 19).

Por otra parte, en el estudio se consideré un nivel o caracter descriptivo
transeccional debido a que se busco describir las caracteristicas de la organizacion
con relacion al Clima organizacional. Ary, Jacobs y Razavieh (1995), afirman que
“...los estudios descriptivos tratan de obtener informacién acerca del estado actual de
los fenémenos (...) el objeto es describir lo que existe con respecto a las variables de
una situacion para tomar una decision”. (p. 308). Igualmente, Hernandez, Fernandez.
Baptista, (op. cit) explican que: “...los disefios transeccionales son aquellos que se
proponen la descripcion de las variables, tal como se manifiestan (...). En los disefios
transeccionales la recoleccion de los datos se efectiia sélo una vez y en un tiempo

Unico”. (p. 36).

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion es definida como “...el conjunto para el cual seran vélidas las
conclusiones que se obtengan o los elementos, unidades, personas a los cuales se
refiere la investigacion” (Morles, 1994, p. 17). En este sentido, la poblacion objeto de
estudio de la presente investigacion estuvo delimitada por los empleados de Malaguti
Investigacion de Mercado CA. El nimero total de empleados que laboran en esta
organizacion es de 20 personas. Como esta poblacién tiene un niimero reducido de
sujetos, se utilizd una muestra censal, esto es, a todos los sujetos que conforman la

poblacion.
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Cuadro 3. Trabajadores de Malaguti Investigacion de Mercado CA.

Sujeto Poblacion Muestra %

Trabajadores de Malaguti CA. 20 20 100

Fuente: Malaguti Investigaciéon de Mercado CA, 2010.

Sistema de Variables

Una variable, segin Tamayo y Tamayo (2000) “...es un aspecto o dimension
de un fenémeno que tiene como caracteristica la capacidad de asumir distintos
valores, ya sea cuantitativa o cualitativamente™ (p. 109). Por su parte, Zorrilla y
Torres (citados en Pérez, 2002) expresan que “Las variables son todo aquello que
se puede medir, controlar o estudiar en una investigacién.” (p. 65). También
Palella y Martins (2003), definen las variables como “Elementos o factores que
pueden ser clasificados en una o mas categorias.” (p. 60). Asimismo, la variable se
define como “...una dimension de un objeto” o *...un atributo que puede variar de
una o mas maneras” y que “...sintetiza conceptualmente lo que se quiere conocer
acerca de las unidades de analisis.” (Lazarsfeld; Hollander; Sorokin: citados en
Ramirez, 1999, p. 121).

Por otra parte, Kerlinger (1998), expresa que “Se puede decir que una
variable es una propiedad que adquiere distintos valores.” (p. 31). También este
autor explica que existen variables que pueden adquirir sélo dos valores,
denominadas dicotémicas, (como por ejemplo: masculino o femenino, muerto o
vivo, empleado o desempleado). En cambio otras pueden adquirir diversos
valores, llamadas politomias o policotomicas, tales como religion protestante.
catdlica, judia, entre otras.

Segun Hernéndez, Fernindez y Baptista (1997), la definicién conceptual de

la variable “Define el término o variable en otros términos™ (p. 100). Igualmente,
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Palella y Martins (2003) consideran que “... la definicién conceptual o nominal se
limita a explicar el significado de las variables” (p. 65). En este estudio la
variable que se desarrolla es Clima Organizacional, la cual se identifico y se
operacionaliz6 en dimensiones e indicadores. En su definicién operacional, la
operacionalizacion de variables “...constituye el conjunto de procedimientos que
describen las actividades que un observador debe realizar para recibir las
impresiones sensoriales (sonidos, impresiones visuales y tactiles) que indican la

existencia de un concepto teérico” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, op.

cit., p. 10).

Cuadro 4: Operacionalizacion de la Variable

VARIABLE | DIMENSIONES DEFINICION* INDICADORES | ITEM
Clima Autonomia Percepcion que tiene el Informacion 1
Organizacional colaborador sobre el

grado de confianza que
“Conjunto de se deposita en él, Delegacion 2
atributos que evidenciada en la
pueden ser asignacion de normas Responsabilidad 3
percibidos generales, nivel de
acerca de una responsabilidad y de - e
e : < Profesionalizacion 4
organizacion libertad para implementar
particular y/o su trabajo.
sus Estructura Percepcion de los Definicion de tareas | 5.
subsistemas, y colaboradores respecto
que puede ser de las restricciones y Organizacién de las | 6
inducido por la controles que existen en | tareas
forma en que la la organizacion, - =
organizacion incluyendo la definicion Planificacion de las | 7
interactiia con de las tareas, la i
sus miembros y organizacion de éstas y la | Flexibilidad 8
su ambiente™ planificacion del trabajo.
(Hellriegel y Control 10.
Slocum,1974)
Aspectos Fisicos Percepcidon de los Adecuacion del 11.
colaboradores respecto espacio 12.
de los elementos fisicos
que conforman su Mantenimiento del 13.
ambiente laboral, espacio
incluyendo los espacios
fisicos y los implementos | Iluminacion 14
de trabajo.
Implementos de 15
trabajo 16
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resolver problemas.

conflictos

Recompensa Percepcion de los Aceptacion del 1.7
colaboradores sobre los equipo
niveles de Reconocimiento 18
reconocimiento por el
grupo y ‘Ia m.e_dlda en que [pore 19
la organizacion enfatiza
Pi] pre_mlo, ha(:@:ldo - Remuneracion 20.
énfasis en la utilizacion
del refuerzo adecuado y
oportuno frente al trabajo | Retroalimentacion | 2]
bien realizado, lo que 22
aumenta en nivel de
motivacion.

Consideracion Percepcion que tienen los | Toma de decisiones | 23,
colaboradores respecto
del grado de Participacion 24
participacion en los
procesos de decision que ; =
se desarrollan en la Identificacion 25
organizacion, asi como el -
grado en que los Sentida d? 26
colaboradores se perteRcac
identifican con ésta.

Calidez Percepcion por parte de Ambiente de 27
los colaboradores sobre acogida 28
la existencia de
relaciones interpersonales
positivas al interior de Grupos sociales 29
grupo, haciendo énfasis informales
en la presencia de un
ambiente de amistad, de | Preocupacion porel | 30
grupos sociales bienestar 31
informales y de
preocupacion por el
bienestar entre
comparieros.

Apoyo Percepcion de los Espiritu de equipo 32
colaboradores respecto
dela exis.tfancia de Cooperacion 33
cooperacion y ayuda
entre los miembros de la Apoyo mutuo 34
organizacion. Se pone
énfasis en el grado de
apoyo mutuo para Resolucion de 3s.

Fuente: El autor. *Las definiciones de cada una de las dimensiones son tomadas de las ofrecidas por
Araneda y Reinoso, en su articulo arbitrado “Disefio y Validacién de un modelo de medicion del Clima
Organizacional basado en percepciones y expectativas”, publicado en la Revista de Ingenieria

Industrial, Afio 6, N° 1, Universidad de Concepcion, 2007.
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A partir de los objetivos definidos para la presente investigacion, en la que se
planted el diagnostico del Clima organizacional percibido en Malaguti Investigacion
de Mercado CA, ubicado dentro de la modalidad de la Investigacion Evaluativa, se
emple6 como técnica de recoleccion de la informacién la encuesta. Segun Sabino
(1992), la encuesta tiene la funcion principal de obtener “informacién relativa a
caracteristicas predominantes de una poblacién mediante la aplicacion de procesos de
interrogacion y registro de datos™ (p. 227). La modalidad de la encuesta estuvo
basada en el cuestionario como instrumento, término empleado generalmente al tipo
de “instrumento que incluye preguntas o reactivos a los que responde un individuo”
(Kerlinger, 1998, p. 636). Para la presente investigacion, el cuestionario estuvo
conformado por treinta y nueve (39) preguntas cerradas de seleccion multiple
considerando cuatro (4) alternativas de respuesta (Absolutamente en desacuerdo /
Desacuerdo / De acuerdo / Absolutamente de acuerdo). Ademas, este cuestionario
contempla una (1) pregunta adicional abierta o de desarrollo orientada a las
sugerencias de mejora organizacional en términos generales. Este instrumento ha sido
aplicado a los 20 trabajadores que laboran en Malaguti Investigacion de Mercado CA
(Objetivo 1). El cuestionario esta disefiado de acuerdo con las dimensiones para la
medicion del Clima Organizacional propuestas por Hellriegel y Slocum (1974,

citados en Hamburger, 2006).

Validez del instrumento

Para Kerlinger (1998), la definicion mas comun de validez se sintetiza en la
pregunta: jestamos midiendo lo que creemos que estamos midiendo? (p. 605). Asi
pues, la validez se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable
que quiere medir. En este estudio, se realizé la validez de contenido, mediante el
Juicio de expertos que, segin Ruiz (1998), “el procedimiento mds cominmente
empleado para determinar este tipo de validez es el que se conoce como juicio de

expertos” (p. 59). El instrumento fue evaluado por tres (03) expertos en el area de
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diagnéstico organizacional, con la finalidad de determinar si las preguntas del
cuestionario se corresponden con el contenido (Hernédndez, Ferndndez y Baptista,
1997, p. 242).

Los aspectos considerados en este proceso de validacion, fueron: (a)
Pertinente con el objetivo; (b) Claridad; (¢) Redaccion; y, (d) Ajustado a la muestra.
En esta fase, los expertos emitieron juicios sobre la pertinencia de los items con
respecto al objetivo, la redaccion, definicién v comprension de cada items de acuerdo
con el indicador correspondiente y su objeto, los cuales fueron considerados para

mejorar el instrumento en cuestion, antes de su aplicacion.

Técnicas para el analisis e interpretacion de los datos

Una vez obtenidos los datos del instrumento aplicado, se realizaron distintas
técnicas para interpretar los datos obtenidos. Asi, los datos obtenidos fueron
transferidos a una matriz para proceder a analizarlos. Para la descripcion de los datos,
se requirio de la distribucion de frecuencias de cada una de las dimensiones y su

respectiva representacion grafica; para ello, se hizo uso del software SPSS.

Procesamiento de los datos obtenidos en el diagnéstico

Para que los datos recolectados en la investigacién tuvieran significado, se
hizo necesario introducir algunas consideraciones referidas a los criterios utilizados
para su organizacion, andlisis e interpretacion con el propésito de dar respuesta a los
interrogantes expuestos en el estudio, y evidenciar los principales hallazgos
encontrados para ofrecer un diagnéstico lo més preciso posible de la situacion real del
problema planteado en una aproximaciéon mas concisa del estado actual de la
organizacion.

Los resultados del cuestionario, que tuvo como propésito diagnosticar las
percepciones de los empleados respecto del Clima de Malaguti Investigacion de
Mercado CA, fueron ubicados en tablas simples, por medio de los procedimientos

aportados por la estadistica descriptiva. Para ello, se tabularon las frecuencias y se
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determinaron los porcentajes de las respuestas de cada uno de los items. que luego
fueron agrupados por dimensiones. De esta manera, se realizé un breve comentario

del comportamiento de la frecuencia modal.

Procedimiento y planeacion de la Investigacion

El disefio de la investigacion comprende también los pasos que sigue el
investigador para la solucion del problema; por consiguiente, para el desarrollo de
este estudio se ejecutaron los siguientes pasos:

I. Seleccion de la investigacion con la aplicaciéon de los criterios propios de un
estudio de campo, de tipo descriptivo;

2. Elaboracion de la tabla de operacionalizacion, a fin de establecer las dimensiones
e indicadores de acuerdo a la revision bibliografica (Cuadro 4);

3. Determinacion de la poblacion y la muestra. En este estudio se utilizard una
muestra censal, es decir, se tomara la totalidad de la poblacidn, por ser ésta
compuesta por un numero reducido de sujetos;

4. Construccién del instrumento para la recoleccion de los datos, a partir de los
indicadores definidos, resultando un cuestionario de preguntas cerradas, con
cuatro (4) alternativas de respuesta y una pregunta abierta de comentario adicional
(Ver Anexo A);

5. Validacién del instrumento a través del juicio de expertos;

6. Procesamiento y andlisis de los datos obtenidos;

7. Establecimiento de conclusiones y recomendaciones.

Fase 0: Sensibilizacion de la Organizacion para la intervencion.

Se realizaron diversos acercamientos con la Gerencia General de Malaguti
Investigacion de Mercado, con la finalidad de lograr un compromiso por parte de la
Organizacion para la elaboracion del estudio. Estos encuentros tuvieron la finalidad
de establecer el objetivo de la realizacion del estudio, actividades a realizar por cada

una de las partes, delimitacion de tiempo y espacios a utilizar.

37




Fase 1: Determinacion de la variable y definicion de sus dimensiones.

A partir de la informacién suministrada por la Gerencia de Malaguti
Investigacion de Mercado y a las necesidades expresadas, se determind realizar la
evaluacion en Clima Organizacional. Se realiz6 un diagnéstico de todas las

dimensiones existentes en el modelo a escoger para la medicion de esta variable.

Fase 2 Diagnéstico del Clima Organizacional.

Esta fase consisti6 en la realizacion del diagnéstico del Clima Organizacional,
a través de las dimensiones: autonomia, estructura, aspectos fisicos, recompensa,
consideracion, calidez y apoyo, propuestas por los autores Hellriegel y Slocum
(citados en Hamburger, op. cit) La recoleccién de datos se realizé mediante la
aplicacion de un cuestionario, constituido por 39 preguntas cerradas y 1 pregunta

abierta, aplicado a las 20 personas que laboran en la Organizacion.

Fase 3 Procesamiento y anilisis de los resultados.
Una vez aplicada la encuesta, los datos recabados se procesaron a través del
programa SPSS, para el analisis de los mismos y para lograr la mejor interpretacion

de los datos. Los resultados fueron presentados a través de tablas simples.

Fase 4 Presentacion de los resultados

Se pauté una reunién con la Gerencia General de Malaguti Investigacion de
Mercado, para la presentacion de los resultados obtenidos de la aplicacion de la
encuesta, donde se expusieron las fortalezas y las areas susceptibles de mejora
presentes en la percepcion del Clima organizacional.

El presente estudio consisti6 en realizar un diagndstico asertivo del Clima
Organizacional presente en Malaguti Investigacion de Mercado CA. conforme a la
percepcion que tienen sus miembros, de cada una de las dimensiones estudiadas.
Asimismo, permitio obtener las bases para la elaboracion de las recomendaciones del
estudio, que fueron orientadas a destacar las fortalezas presentes y recomendaciones

que podrian permitir reducir el impacto de las debilidades que han sido detectadas.
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CAPITULO 1V

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacion del
cuestionario elaborado para evaluar el Clima de la organizaciéon. Primeramente, se
describe el comportamiento de los porcentajes de cada item, es decir, que se expresan los
resultados en cuadros y sus respectivos graficos, por pregunta. Seguidamente, se
organizaron o agruparon los items que corresponden a cada una de las siete dimensiones
propuestas por Hellriegel y Slocum, (citados en Hamburger, 2006) las cuales se
establecieron en la operacionalizacion de las variables para analizar las congruencias y
divergencias observadas en las respuestas dadas por los sujetos, asi como comentarios
finales contrastados con algunos supuestos tedricos. Seguidamente, se presentan los
resultados acerca de los comentarios mostrados por los sujetos encuestados como
respuesta a la pregunta adicional abierta: ;Qué nos hace falta para mejorar? Comentarios
adicionales. Estas respuestas son transcripcion textual de lo que respondieron los sujetos
en el instrumento aplicado. Por Gltimo se presenta una matriz resumen acerca de las
fortalezas y las dreas susceptibles de mejora que arrojé el instrumento, respondiendo asi

al objetivo 2 planteado en esta investigacion.

Presentacion y analisis de resultados por items

Cuadro 5
Item 1: Informacion sobre aspectos de funcionamiento
Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
'3 % 3 % ! % / %
1 6.2 % 9 56.3% 6 37.5% 0 0%
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M Abs. Desacuerido
™ En desacuerdo
=W De acuerdo

B Abs. de acuerdo

Grafico 5: Informacion sobre funcionamiento

En el gréfico 5 se representan los porcentajes obtenidos de la pregunta referida
a si la organizacion informa sobre los temas y aspectos importanes de su
funcionamiento, es decir, si existen vias mediante las cuales la organizacion transmite
a sus colaboradores aquellos aspectos que deben ser conocidos para el correcto
funcionamiento de los procesos, planes y programas, asi como, la difusién de toda
informaci6n de interés para el personal. Se puede observar que el 56.3% vy el 6.2% de
los encuestados respondieron estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con
que la organizacion les informe sobre estos temas. Sin embargo, un 37.5% expreso
estar de acuerdo con esta afirmacion. Considerando la mayoria porcentual obtenida,
se puede afirmar que la empresa carece de mecanismos de comunicacion formales
para la transmision de la informacion y difusion de tdpicos de importancia e interés

para el personal.

Cuadro 6
Item 2: Confianza en el trabajo sin necesidad de supervision

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs, de acuerdo
7 % 7 % i % 7 %
0 0% 0 0% 11 68.8% 5 31.2%
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1 Abs, de acaerdo

Grifico 6: Delegacion del trabajo

El grafico 6 se refiere a las respuestas obtenidas con relacion a la pregunta: El
gerente del drea confia en mi trabajo sin necesidad de supervisarme constantemente.
Se puede observar que un 68.8% y un 31.2% de los sujetos considera estar de acuerdo

y absolutamente de acuerdo con que el gerente confia plenamente en su trabajo.

Considerando la mayoria porcentual obtenida, se puede afirmar que los
colaboradores perciben que su gerente de 4rea les profiere confianza sin necesidad de

una supervision constante.

Cuadro 7
Item 3: Responsabilidades acordes con el perfil profesional

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 7 % 7 % 7 %
0 0% 1 6.3% 9 56.3% 6 37.4 %
0%

= Abs. Desacuerdo
B Cn desacLerda
o De acuerdo

O Abs. de acuerdo

Grifico 7: Resnonsabilidades acordes con el nerfil nrofesional
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El grafico 7 refleja la opinion de los sujetos encuestados sobre si las
responsabilidades que se le otorgan estan acordes con su perfil profesional. El 56.3%
expreso estar de acuerdo con esta afirmacion y también el 37.4% dijo estar
absolutamente de acuerdo con que las responsabilidades que se le otorgan son
compatibles con su perfil profesional. S6lo un 6.3% se manifesté en desacuerdo con
esta aseveracion. Todo lo anterior indica que los empleados de esta organizacion

perciben que las responsabilidades otorgadas estén acordes con su perfil profesional.

Cuadro 8
Item 4: Capacitacion relacionada con mi trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % 3 % f % i %
4 25.0% 6 37.5% 4 25% 2 12.5 %

B Abs. Desacuerdo
=W En desacuerdo
®m Do acuerdo

@ Abs. de acucerdo

Grafico 8: Profesionalizacion relacionada con el trabajo

En el grafico 8 se recogieron los porcentajes de las respuestas de los
encuestados sobre el item: En esta organizacion se brinda capacitacion inherente
a mi trabajo. El 37.5% y el 25% afirman estar en desacuerdo y absolutamente en
desacuerdo con que se les brinde tal capacitacion. Por el contrario, otro 25% y el
12.5% expresa que estd de acuerdo y absolutamente de acuerdo con que se les

brinda capacitacion para su trabajo. Todo lo cual indica que, aunque la mayoria
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de los sujetos encuestados sefialé no estar de acuerdo con que la organizacion
brinda capacitacion inherente a su trabajo, una cantidad importante de sujetos

consideran que si se les brinda espacios de capacitacion inherente a su trabajo.

Cuadro 9
Item 5: Claridad en las tareas propias del cargo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
if % ¥4 % I % i %
0 0% 3 18.8% 5 31.2% 8 50.0 %
0%

B Abs. Desacuerdo

50%

B [n desacuerdo

&’ Deacuerdo

e

0 Abs. de acucrdo

Grafico 9: Definicion de tareas

El item 5 se refiere a si los sujetos de esta organizacion tienen claridad en
cuanto a las tareas propias de su cargo. Como lo refleja el grafico 9, el 50% esta
absolutamente de acuerdo con este enunciado, asi como el 31.2% de los sujetos
encuestados estd de acuerdo. Sin embargo, el 18.8% asegura estar en desacuerdo con
tener claridad en la tareas propias de su cargo. Considerando la mayoria porcentual

obtenida, se puede afirmar que los empleados de esta organizacion tienen claridad en

cuanto a las tareas propias de su cargo.
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Cuadro 10
Item 6: Distribucion equitativa de las tareas

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % F % b % f %
1 6.3% 7 43.7% 5 31.3% 3 18.7 %

18.7%

W Abs, Desacuerdo
®m De acuerdo

3 Abs. de acuerdo

Grifico 10: Organizacion de las tareas

El grafico 10 refleja las respuestas obtenidas sobre si las tareas son
distribuidas de forma equitativa entre los trabajadores de esta organizacion. El 43.7%
y el 6.3% opinaron estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con esto. Por
el contrario, el 31.3% y el 18.7% alegaron estar de acuerdo y absolutamente de
acuerdo con que en esta organizacion se distribuyen las tareas de manera equitativa.
Asi, se puede afirmar que los empleados tienen percepciones compartidas sobre si sus
tareas son distribuidas de manera equitativa, a pesar de que la mayoria porcentual

sefiala no estar de acuerdo con esta afirmacion.
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Cuadro 11
Item 7: Comunicacion de los planes de trabajo requeridos

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 7 % y % 7 %
2 12.5% 8 50% 5 31.2% ] 6.3 %

M Abs. Desacuerdo
W on desacuerdo
W De acuerdo

Abs. de acuaerdo

Grifico 11: Planificacion de las tareas

Al preguntarsele a los sujetos encuestados si les comunican los planes de trabajo
requeridos para la realizacion correcta de sus tareas, se observa que un 50% y un 12.5%
estd en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con dicho enunciado. Mientras que, el
31.2% y el 6.3% plantea que esté de acuerdo y absolutamente de acuerdo con que en esta
organizacién se les comunican los planes de trabajo requeridos para la realizacion
correcta de sus tareas. De acuerdo con la mayoria porcentual obtenida, se puede concluir
que los empleados alegan no estar de acuerdo con que se les comunican los planes de

trabajo requeridos para la realizacion correcta de sus tareas.
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Cuadro 12
Item 8: Posibilidad de tomar tiempo para atender asuntos personales

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
) % f % f % ¥ 4 %
0 0% 3 18.8% 6 37.5% 7 43.7 %

= Abs, Desacuerdo
o Endesacuerdo
W Deacuerdo

0 Abs. de acuerdo

Grifico 12: Flexibilidad para atender asuntos personales

Con relacion al item: En esta organizacion es posible tomar el tiempo
necesario para atender asuntos personales, el 43.7% expresé estar absolutamente de
acuerdo con esta afirmacion, el 37.5% también expreso estar de acuerdo, mientras
que el 18.8% manifesto estar en desacuerdo con que esto suceda. En relacion con la
mayoria porcentual obtenida, se puede afirmar que los empleados alegan estar de

acuerdo con que en la organizacion es posible tomar tiempo para atender asuntos

personales.
Cuadro 13
Item 9: Flexibilidad en el cumplimiento de la jornada de trabajo
Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 7 % 7 % 7 Z
0 0% 3 18.8% 6 37.5% i 43.7 %
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W Abs. Desacuerdo
o -n desacuerdo
m D¢ acuerds
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Grifico 13: Flexibilidad en la jornada de trabajo

En el grafico 13 se representaron las respuestas que dieron los encuestados
con relacion a la pregunta si la organizacion es flexible en el cumplimiento de la
jornada de trabajo. Se puede verificar que el 43.7% y el 37.5% opinaron estar
absolutamente de acuerdo y de acuerdo, respectivamente, con que esto sucede en la
organizacion. Sin embargo, el 18.8% estuvieron en desacuerdo con que en esta
organizacion sea flexible en el cumplimiento de la jornada de trabajo. De acuerdo a la
mayoria porcentual obtenida, se puede afirmar que los empleados perciben que la

organizaciéon muestra flexibilidad en el cumplimiento de la jornada de trabajo.

Cuadro 14
Item 10: Orientaciones del Gerente de drea para la optimizacion del trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
v % £ % i % f %
2 12.4% 3 18.8% 8 50% 3 18.8 %
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B Abs. Desacuerdo
W -n desacuerdo
| De acuerdn

O Abs. de acuerdo

Grafico 14: Control para la optimizacion del trabajo

Al consultarsele a los encuestados si las orientaciones de la supervision
realizada en la organizacion permite la optimizacion de su trabajo, el 50% y el 18.8%
respondid estar de acuerdo y absolutamente de acuerdo con este planteamiento. Sin
embargo, un 18.8% y un 12.4% aseverd estar en desacuerdo y absolutamente en
desacuerdo con que la supervision les ayude a perfeccionar su trabajo. Se puede
observar que, a pesar de que la mayoria asume estar de acuerdo con este enunciado,
un porcentaje importante de sujetos alegan no estar de acuerdo con que las

orientaciones de la supervision permiten la optimizacion de su trabajo.

Cuadro 15
Item 11: Espacio fisico suficientemente para realizar las tareas

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
4 % 7 % 7 % 7 %
3 18.8% 4 25% 7 43.8% 2 12.4 %
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Grafico 15: Adecuacion del espacio fisico: amplitud

El item 11 esta referido a si el espacio fisico donde trabaja es suficientemente
amplio para realizar las tareas con comodidad. Se puede observar que el 43.8% vy el
12.4% asegura estar de acuerdo y absolutamente de acuerdo con que el espacio es
suficientemente amplio, mientras que el 25% y el 18.8% de los sujetos estd en
desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con esto. Seglin la mayoria porcentual
obtenida, se puede concluir que los empleados en esta organizacion estan de acuerdo
con que el espacio fisico donde se labora es lo suficientemente amplio para la

realizacion de las tareas.

Cuadro 16
Item 12: Condiciones minimas de seguridad del espacio fisico
Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
) % f % ¥ % I %
3 18.8% 3 18.8% 8 50% 2 12.4 %
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Grafico 16: Adecuacion del espacio fisico: seguridad

Con relacién a las condiciones minimas de seguridad que les brinda el espacio
fisico que les rodea, el 50% y el 12.4% de los sujetos encuestados estiman estar de acuerdo
y absolutamente de acuerdo con que es el adecuado, mientras que el 18.8% respondié estar
en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que este espacio les brinde seguridad.
Todo lo anterior indica que la mayoria de los sujetos encuestados aseguran estar de acuerdo

con que el espacio fisico que les rodea recoge las condiciones minimas de seguridad.

Cuadro 17
Item 13: Estado de las instalaciones de la organizacion

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
ki % . % 7 % f %
3 18.8% 3 18.8% 9 56.2% ] 6.2 %
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Grafico 17: Mantenimiento del espacio

Al consultdrsele a los sujetos si las instalaciones de la organizacién se
encuentran en buen estado, el 56.2% respondié estar de acuerdo y el 6.2%, estar
absolutamente de acuerdo con el mantenimiento del espacio fisico. Por su parte, el
18.8% opina que esta en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que el
espacio fisico se encuentre en buen estado. De acuerdo a la mayoria porcentual
obtenida, se puede concluir que los empleados perciben el adecuado mantenimiento

de las instalaciones fisicas de la organizacion.

Cuadro 18
Item 14: Tluminacion suficiente del espacio

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
F % i % X % f %
0 0% 1 6.2% 11 68.8% 4 25%
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Grifico 18: lluminacion del espacio

En cuanto a la afirmacion sobre si el espacio fisico donde se labora cuenta con
suficiente iluminaci6n, se puede precisar que el 68.8% esta de acuerdo y el 25% esta
absolutamente de acuerdo con que cuenta con una adecuada iluminacion. Solo el
6.2% estd en desacuerdo con que el espacio en el cual se desempefia esté
suficientemente iluminado para realizar su trabajo. Todo lo anterior indica que una
mayoria importante de los encuestados asegura estar de acuerdo y absolutamente de
acuerdo con que el espacio fisico cuenta con la iluminacién suficiente para la

adecuada realizacion de las tareas.

Cuadro 19
Item 15: Recursos necesarios para el trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
i % 7 % ¥ % 7 %
0 0% 4 25 %% 10 62.5% 2 12.5%
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Grifico 19: Implementos de trabajo: recursos necesarios

El grafico 19 refleja las respuestas obtenidas de los sujetos encuestados sobre
la pregunta: Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo. Se puede
observar que el 62.5% manifest estar de acuerdo con que los recursos para realizar
su trabajo son suficientes, el 12.5% respondié también que esta absolutamente de
acuerdo con este enunciado. Sin embargo, el 25% considera que no cuenta con los
implementos de trabajo necesarios para sus labores. Todo lo anterior indica que la
mayoria esta de acuerdo con que se cuenta con los recursos necesarios para realizar el
trabajo, aun cuando un porcentaje relativamente elevado de los sujetos encuestados

aseguran no estar de acuerdo con este enunciado.

Cuadro 20
Item 16: Recursos tecnologicos de punta

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 7 % 7 % 7 %
1 6.2% 5 31.3% 10 62.5% 0 0%
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Grifico 20: Implementos de trabajo: recursos tecnologicos

Cuando se les consultd a los trabajadores si esta organizacion cuenta con
recursos tecnoldgicos de punta, el 62.5% considera que esta de acuerdo con que la
organizacién cuenta con tecnologia de punta. Sin embargo, se observa que el 31.3% vy
el 6.2% respondio6 estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que los
recursos con que se labora en esta organizacion sea de altima generacion. Esto lleva a
la conclusién de que, a pesar de que una mayoria importante afirma que la
organizacion cuenta con una tecnologia de punta, una cantidad importante de
encuestados afirma que no se cuenta con recursos tecnoldgicos de punta dentro de

esta organizacion.

Cuadro 21
Item 17: Promocion del trato justo en la Organizacion

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
I % k4 % f % ¥ %
2 12.5% 6 37.5% 6 37.5% 2 12.5%
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Grafico 21: Aceptacion del equipo

En respuesta al item referido a si en la organizacion se promueve el trato justo,
las respuestas fueron en idéntica proporcion entre los sujetos, ya que el 37.5% vy el
12.5% esta de acuerdo y absolutamente de acuerdo con esto e igualmente el 37.5% y
el 12.5% estan en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que en la
organizacion se promueva el trato justo. Lo anterior lleva a la conclusion de que los
empleados poseen percepciones diversas en similares proporciones en cuanto a si en

la organizacion se promueve el trato justo.

Cuadro 22
Item 18: Reconocimientos a la labor sobresaliente

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
& % f % 7 % ¥ %
4 25% 10 62.5% 2 12.5% 0 0%
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Grifico 22: Reconocimiento al trabajo

Con relacion al estimulo al trabajo, se les consultd a los sujetos si se otorgan
reconocimientos al realizar una labor sobresaliente. El 62.5% y el 25% expresé estar
en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que se les otorgue algin mérito por
el trabajo sobresaliente. S6lo un 12.5% respondié estar de acuerdo con que se les

reconoce la labor bien realizada.

Todo lo anterior conlleva a afirmar que la mayoria de los sujetos encuestados
niega la afirmacion de que en esta organizacion se reconocen los trabajos

sobresalientes en los empleados.

Cuadro 23
Item 19: Otorgamiento de bonos por eficiencia en el trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % f % 3 % Y & %
6 37.5% 10 62.5% 0 0% 0 0%
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Grifico 23: Reconocimientos al trabajo: bonos de eficiencia

El grafico 23 refleja las respuestas obtenidas sobre el item relacionado con el
otorgamiento de bonos por eficiencia en el trabajo realizado. Se puede verificar que el
62.5% de los sujetos estuvo en desacuerdo con la afirmacion. Asi mismo, el 37.5%
expreso estar absolutamente en desacuerdo con que en esta organizacion se les otorgue
algan bono de eficiencia en reconocimiento a la labor bien hecha. Sobre este item se
puede concluir que la absoluta mayoria de los empleados esta en desacuerdo con que la

organizacion otorga bonos de eficiencia por el trabajo realizado.

Cuadro 24
Item 20: Remuneracion recibida acorde con el trabajo realizado

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
4 % L % f % 7 %
7 43.8% 7 43.8% 2 12.4% 0 0%
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Grifico 24: Remuneracion acorde al trabajo

Al preguntéarsele a los sujetos encuestados si la remuneracion recibida esta
acorde con el trabajo realizado, el 43.8% de los sujetos respondio estar en desacuerdo
y absolutamente en desacuerdo con que la remuneracion recibida se corresponda con
el trabajo realizado. Sélo el 12.5%, expresd estar de acuerdo con que es una
remuneracion equitativa. Todo lo anterior indica que la mayoria de los empleados
estan en desacuerdo con que la remuneracion estd acorde al trabajo realizado, atn

cuando existe una minoria que afirma estar de acuerdo con esta afirmacion.

Cuadro 25
Item 21: Retroalimentacion permanente

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % Vi % Vi % " %
2 12.5% 9 56.2% 4 25% 1 6.3%
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Grifico 25: Retroalimentacion permanente

Acerca de la afirmacion sobre si en la organizacion se brinda una
retroalimentacion permanente de su trabajo, el 56.2% dijo estar en desacuerdo con lo
planteado y el 12.5% absolutamente en desacuerdo. Por otro lado, el 25% se mostro
de acuerdo y el 6.3% absolutamente de acuerdo con que en la organizacion se le
ofrece al trabajador una retroalimentacién permanente sobre sus labores. Se puede
concluir, de acuerdo a la mayoria porcentual obtenida, que la mayoria de los sujetos
encuestados asumen que en la organizacion no se les brinda retroalimentacion sobre
su trabajo, ain cuando existe la percepcion en algunos de que si se les brinda

retroalimentacion permanente sobre sus tareas.

Cuadro 26
Item 22: Promocién de criticas constructivas para la mejora del desempeiio
Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % i % 7 % 7 %
5 31.2% ¢ 43.8% - 25% 0 0%
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Grafico 26: Retroalimentacion: criticas constructivas

El cuadro 26 refleja los resultados obtenidos sobre el item: En esta
organizacién se promueven las criticas constructivas para la mejora de mi
desempefio. Se observa que el 43.8% y el 31.2% respondieron estar en desacuerdo y
absolutamente en desacuerdo con que se hagan apreciaciones que permitan mejorar el
trabajo. Sin embargo, el 25% de los sujetos est4 de acuerdo en que si se realizan este
tipo de criticas. Lo anterior indica que, a pesar de que la mayoria de los sujetos estan
en desacuerdo con que en la organizacion se promueven las criticas constructivas
para la mejora de su desempefio, existe la percepcion en una cantidad importante de
individuos encuestados de que si se promueven estas criticas en pro de una mejora de

desempefio.

Cuadro 27
Item 23: Involucramiento en la toma de decisiones

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 7 % 7 % 7 %
5 31.2% 10 62.5% 1 6.3% 0 0%
60

;



0%

B Abs. Desacuerdo
W En desacuerdo
m Do acuerdo

0 Abs. de acuerdo

Grafico 27: Toma de decisiones

El cuadro 27 se refiere a si al trabajador lo involucran en la toma de decisiones
que afectan las actividades y el ambiente laboral. Un 62.5% y u 31.2% expresaron
estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con que les permitan participar en
la toma de decisiones importantes. Sélo un 6.3% dijo que esta de acuerdo con que si
lo involucran en la toma de decisiones. Todo esto indica que la mayoria de los
empleados percibe que no se les involucra en toma de decisiones que afecten su
trabajo y el ambiente laboral, y sélo una minoria no estd de acuerdo con esta

percepcion, afirmando que si se les toma en cuenta.

Cuadro 28
Item 24: Consideracion de las ideas del trabajador

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % & % J % ¥ %
4 25% 7 43.8% 3 31.2% 0 0%
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Grifico 28: Participacion en la organizacion

Al consultarles a los sujetos si en esta organizacion son tomadas en cuenta sus
ideas, el 43.8% y el 25% de los sujetos expuso su desacuerdo y absoluto desacuerdo
con esta afirmacion. Mientras que el 31.2% manifestaron estar de acuerdo con que si
se toman en cuenta sus ideas. De acuerdo a la mayoria porcentual obtenida, se
concluye que la mayoria de los sujetos encuestados muestran su desacuerdo con que
en esta organizacion son tomadas en cuenta sus ideas, aun cuando un porcentaje

importante afirma que si son tomadas en cuenta sus opiniones ¢ ideas.

Cuadro 29
Item 25: Clara la Mision y Vision de la Organizacion

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
4 % ¢ 3 % Vi % 3 %
2 12.4% 3 18.8% 7 43.8% 4 25%
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Grafico 29: Identificacion con la organizacion

El item 25 esta referido a si el trabajador tiene clara la mision y vision de la
organizacion y trabaja por ella. E1 43.8% y el 25% estan de acuerdo y absolutamente
de acuerdo con que conocen y trabajan por la razon de ser y los objetivos de la
organizacion mientras que el 18.8% y el 12.4% sostienen que esta mision y vision no
estan tan claras para ellos. Se puede concluir de acuerdo a lo anterior que, aunque la
mayoria de los empleados tienen claras la vision y mision de la organizacion y
trabajan por ella, un porcentaje importante de los sujetos encuestados sostienen que
para ellos la mision y la mision organizacional no las tienen claras y por ende no

trabajan por fomentarla.

Cuadro 30
Item 26: Orgullo de formar parte de la Organizacion
Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
3 % f % s - s .
1 6.2% 6 37.5% 6 37.5% 3 18.8%
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Grifico 30: Sentido de pertenencia

A la afirmacion realizada sobre si el trabajador esta orgulloso de formar parte
de esta organizacion, en igual porcentaje de 37.5% unos sujetos estan de acuerdo y
otros, en desacuerdo con que se sientan orgullosos de pertenecer a la organizacién. En
menor proporcion de un 18.8% que estuvo absolutamente de acuerdo y un 6.2% que
estuvo absolutamente en desacuerdo con que tenga sentido de pertenencia hacia la
organizacion. Se puede concluir, partiendo del comportamiento porcentual de las
respuestas a este enunciado, que se manifiestan percepciones distintas en
proporciones muy similares sobre el orgullo mostrado por el colaborador hacia la

organizacion,

Cuadro 31
Item 27: Espiritu de equipo permite ambiente acogedor

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
f % f % " 4 % 7 %
2 12.5% 6 37.5% 6 37.5% 2 12.5%
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Grifico 31: Ambiente de acogida: espiritu de equipo

En el cuadro 31 se presentan las respuestas referidas al item: El espiritu de
equipo permite que el ambiente de trabajo sea acogedor. Se puede constatar que en un
mismo porcentaje de 37.5% y de 12.5% los sujetos respondieron estar unos de
acuerdo y absolutamente de acuerdo con lo planteado y otros en desacuerdo y
absolutamente en desacuerdo con que el espiritu de equipo permite que el ambiente
de trabajo sea acogedor. Todo lo anterior indica se muestran percepciones contrarias
entre los sujetos encuestados en proporciones idénticas acerca de si el espiritu de

equipo contribuye a un ambiente de trabajo acogedor.

Cuadro 32
Item 28: Celebracion de eventos especiales

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % 2 % 7 % 7
6 37.5% 8 50% 2 12.5% 0 0%
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Grifico 32: Ambiente de acogida: celebracion de eventos especiales

A la pregunta: En esta organizacion se celebran eventos especiales, un 50% y
un 37.5% expusieron estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo con ello.
Solo el 12.5% afirmé estar de acuerdo con que en la organizacion se celebran eventos
especiales. Esto conlleva a la conclusién de que la mayoria de los sujetos encuestados
manifiesta no encontrarse de acuerdo con la afirmacion de que en esta organizacion

se celebran eventos especiales.

Cuadro 33
Item 29: Camaraderia fuera del ambiente de trabajo.

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
7 % F % i % 7 %
| 6.2% 4 25% 7 43.8% 4 25%

B Abs. Desacuerdo
™ En desazuerdo
W Deacuerdo

@ Abs. de acucrdo

Grafico 33: Grupos sociales informales
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En referencia a si entre los empleados de esta organizacion existen relaciones
de camaraderia fuera de las actividades propias del trabajo, el 43.8% respondié que
esta de acuerdo y el 25%, que esta absolutamente de acuerdo. Por el contrario, el 25%
respondid que estd en desacuerdo y el 6.2%, que esta absolutamente en desacuerdo
con que existan relaciones de confianza fuera de las horas laborales. Se puede
concluir que la mayoria estadistica de los empleados encuestados asume que existen
en la organizacion relaciones de camaraderia fuera de las actividades propias del

trabajo, atin cuando un porcentaje medianamente importante alega lo contrario.

Cuadro 34
Item 30: Preocupacion por el bienestar de los miembros de la organizacion.

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
g % o % i % i %
2 12.4% ) 43.8% 7 43.8% 0 0%

0%

m Abs. Desacuerdo
= En desacuerdo
®m Deacuerdo

[0 Abs. de acuerdo

Grafico 34: Preocupacion por el bienestar

El item 30 se refiere a si en esta organizacién se manifiesta preocupacion por
el bienestar de sus miembros. Se puede verificar que el 43.8% se pronuncié en
desacuerdo y el 12.45 absolutamente en desacuerdo. Sin embargo, también el 43.8%
expreso estar de acuerdo con que en esta empresa se preocupan por el bienestar de sus

trabajadores. De acuerdo a la mayoria porcentual obtenida, se infiere que los
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empleados no perciben preocupacién por parte de la organizacion hacia el bienestar
de sus miembros, aiin cuando un porcentaje importante alega que la organizacion si

se preocupa por el bienestar de sus empleados.

Cuadro 35
Item 31: Equilibrio entre el trabajo y la vida personal

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
ki % if % Vi % b %
2 12.5% 3 18.8% 9 56.2% 2 12.5%

B Abs. Desacuerdo
® [ desacuerdo
m Do acuerdo

1 Abs. de acuerdo

Grafico 35: Preocupacion por el bienestar: equilibrio

En el cuadro 35 se reflejan los resultados obtenidos sobre el item: En esta
organizacion es posible tener equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Como se
refleja en los porcentajes, el 56.2% esta de acuerdo con la aseveracion y el 12.5% esta
absolutamente de acuerdo. Por otro lado, un 18.8% se mostrd en desacuerdo y un
12.5% absolutamente en desacuerdo con que exista este equilibrio entre la vida
laboral y la personal. Todo lo anterior conlleva a concluir que la mayoria de los
sujetos encuestados manifiesta tener posibilidades de equilibrio entre el trabajo y la
vida personal dentro de la organizacién, y un porcentaje medianamente significativo

alega lo contrario.
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Cuadro 36
Item 32: Comunicacion entre el equipo de trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
4 % ¥ % i % | %
2 12.5% 2 12.5% 7 43.8% 5 31.2%

B Abs. Desacuerdo
B Fn desacuerdo
m Deacuerdo

1 Abs. de acuerdo

Grafico 36: Espiritu de equipo

Al preguntarsele a los sujetos encuestados si existe buena comunicacion entre
el equipo de trabajo, el 43.8% y el 31.2% declar¢ estar de acuerdo y absolutamente
de acuerdo con que existe una buena comunicacion entre el equipo de trabajo. Por el
contrario, un 12.5% expreso estar en desacuerdo y absolutamente en desacuerdo,
respectivamente, con que haya dicha comunicacion. Se puede concluir que la mayoria
de los sujetos encuestados manifiestan que existe buena comunicacion entre el equipo

de trabajo.
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Cuadro 37
Item 33: Animamos conjunta para cumplir con los objetivos propuestos

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
' % 7 % 7 % 7
0 0% 2 12.5% 5 31.2% 9 56.3%

W Abs. Desacuerdo
™ En desacuerdo
m Do acuerdo

0 Abs. de acuerdo

Griafico 37: Cooperacion en el equipo de trabajo

El item 33 hace referencia a si en el equipo de trabajo se animan los unos a los
otros para cumplir con los objetivos propuestos. Como muestra el grafico 37, el
56.3% esta absolutamente de acuerdo con esto y el 31.2% esta de acuerdo. Sélo un
12.5% se mostré en desacuerdo con que en esta organizacion sus trabajadores se
animan unos a otros en el logro de las metas trazadas. Lo anterior conlleva a concluir
que la mayoria de los trabajadores refieren que en el equipo de trabajo se animan

unos a otros al cumplimiento de los objetivos propuestos.

Cuadro 38
Item 34: Ayuda entre el equipo de trabajo

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
i % f % 7 % F %
0 0% 3 18.8% 5 31.2% 8 50%
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Grifico 38: Apoyo mutuo en el equipo de trabajo

Acerca del item: en mi equipo de trabajo nos brindamos ayuda los unos a los
otros, el 50% y el 31.2% expresé estar absolutamente de acuerdo y de acuerdo con
este planteamiento. Como apoyo mutuo se quiere hacer hincapié en el espiritu de
cooperacion dentro del equipo de trabajo al momento de operar. Asi pues, se explica
estadisticamente mediante los resultados obtenidos que la mayoria esta de acuerdo

con que en el equipo de trabajo existe disposicion al apoyo mutuo.

Cuadro 39
Item 35: Resolucion eficiente de conflictos

Abs en Desacuerdo En Desacuerdo De acuerdo Abs. de acuerdo
£ % 7 % f % f %
0 0% 0 0% 8 50% 8 50%
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Grafico 39: Resolucion de conflictos

Con respecto al item 35 referido a si cuando se presentan conflictos en la
organizacion se resuelven de manera eficiente, el 50% de los sujetos encuestados
manifesto estar de acuerdo y el otro 50% estar absolutamente de acuerdo con que los
conflictos que se presentan en la organizacion se resuelven de manera eficiente. Se
puede concluir al respecto que la totalidad de los empleados encuestados manifiesta
estar de acuerdo y absolutamente de acuerdo con que se resuelven los conflictos de

manera eficiente dentro de la organizacion.

Presentacion y analisis de resultados por Dimensiones

Cuadro 40:
Percepcion sobre la Dimension Autonomia

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo

; % i % 7 % 7 %
- Informacion 1 6.3 % 9 60% 6 33.4% 0 0%
- Delegacion 0 0% 0 0% 11 68.8% 5 31.2%
- Responsabilidad 0 0% 1 6.3% 9 56.3% 6 37.4 %
- Profesionalizacion 4 25.0% 6 37.5% 4 25% 2 12.5 %
- PROMEDIO 1 6.3% A 25% 8 50% 3 18.8
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Grafico 40: Dimension Autonomia

La Dimension Autonomia evalta el grado en que se deposita confianza en el
trabajador, asi como se le asignan normas generales y se alienta su responsabilidad v
libertad para implementar su trabajo. En esta misma direccion, se aprecia que la
mayoria de los empleados encuestados percibe que no se les informa sobre los
aspectos importantes de su funcionamiento, atin cuando sienten que el gerente de area
les delega funciones sin necesidad de una supervision permanente. Adicionalmente,
perciben que las responsabilidades que se les otorgan estan acordes con su perfil
profesional, aunque la mayoria percibe que no se les ofrecen espacios para
capacitarse en su trabajo especifico. En general se puede deducir que los empleados
encuestados perciben aceptacion en cuanto a los elementos inherentes a la autonomia
en su desempefio, particularmente a los aspectos relacionados con la adecuacion
persona-puesto, ain cuando se reportan aspectos de mejora en cuanto a la

informacidn y a la capacitacion que la organizacion debe proveer a sus colaboradores.

Diversos autores sefialan la importancia que tiene la autonomia de los empleados
en relacion con su bienestar dentro de una organizacién y, por ende, con el aporte a un
clima laboral favorable, destacando que cada persona de la organizacion debe tener una
autonomia individual, en el sentido de poder tomar sus propias decisiones y, en
definitiva, tener la sensacion de ser su ‘propio jefe’. Se trata de una autonomia que hace
sentirse lo suficientemente capaz y responsable para realizar su trabajo. Asi mismo, la

responsabilidad constituye un aspecto que necesariamente va ligado a la autonomia en la
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¢jecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con el
tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores. Asi, segiin
Jiménez (2011), en la medida en que el empleado se sienta “empoderado” de su cargo,
esto es, capaz de responder proactivamente, en esa misma medida obtendra mejores
resultados (p. 11) Las nuevas tendencias en la gestion de la gente plantean-los procesos
de empowerment referidos directamente a los niveles de autonomia que el individuo debe
desarrollar en su puesto de trabajo, asi como demanda de condiciones culturales minimas
en las que se crea en el desempefio de los colaboradores. Asi, este término plantea la
capacidad para obrar de manera auténoma, con criterios de compromiso organizacional,
haciéndose especial referencia a la delegacion de las tareas y, al mismo tiempo, a la
capacidad que demuestra la gerencia de ofrecer posibilidades de crecimiento a los
colaboradores. Para Alles (2008), “La delegacion no puede verificarse sin la mayor
capacidad de los empleados para desempeiiar las nuevas tareas” (p. 191). De modo que la
autonomia no sélo hace referencia a la adecuacion “actual” de los colaboradores frente a
su puesto sino también y por sobre todo se refiere a la vision futura de un desarrollo
profesional que pretenda generar movilidad y sentido de satisfaccion en los

colaboradores, invirtiendo en iniciativas de formacion y profesionalizacion.

Cuadro 41:
Percepcion sobre la Dimension Estructura

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo
& % ¥ % i % %
- Definicién de tareas 0 0% 3 18.8% 5 31.2% 50.0 %
- Organizacion de tareas 1 6.3% 7} 43.7% 5 31.2% 18.7 %
- Planificacién de tareas 2 12.5% 8 50% 5 31.2% 6.3 %
- Flexibilidad 0 0% 3 18.8% 6 37.5% 43.7%
- Control 2 12.4% 3 18.8% 8 50% 18.8 %
- PROMEDIO 1 6.3% 5 31.2% 6 37.5% 25%
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Grafico 41: Dimension Estructura

La Dimension Estructura indica el sentimiento de los empleados respecto de las
restricciones y controles que existen en la organizacion, incluyendo la percepcion
respecto a la definicion de las tareas, la organizacion de estas y la planificacion del
trabajo. Los resultados obtenidos acerca de esta dimension arrojan que la mayoria de los
empleados tienen claridad en cuanto a las tareas propias de su cargo, ¢ indica una
cantidad considerable de los sujetos encuestados que sus tareas no suelen ser distribuidas
de manera equitativa y que, ademés no se comunican los planes de trabajo requeridos
para la realizacion correcta sus funciones dentro de la organizacion. Por otro lado, los
empleados en su mayoria expresan que la organizacion es flexible en ofrecer
oportunidades a sus miembros para atender asuntos personales y que, ademis, la
organizacion se muestra flexible y con pocos mecanismos de control en cuanto al
cumplimiento de las jornadas diarias de trabajo. En general, se puede concluir que los
sujetos encuestados muestran que, a pesar de que perciben poca distribucion equitativa en

la carga laboral, asumen que la organizacion muestra flexibilidad y poca supervision.

Sobre la Dimension Estructura muchos autores han elaborado planteamientos en
los que postulan la importancia que tiene dicha dimension en la generacion de
percepciones favorables acerca del clima laboral de una organizacion. En este sentido,

muchos plantean que el resultado positivo o negativo en términos de percepciones acerca
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de una adecuada estructura estard dado en la medida en que la organizacion visualice y

controle el efecto sobre el ambiente laboral; asi, la conformacién de una adecuada

estructura organizacional en la empresa, asi como ésta muestra una distribucion justa de

las tareas y una sana flexibilidad, “facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones,

aspecto transcendental en cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor

manera”. (Molina, 2011, p. 3)

Diversas tendencias actuales muestran la efectividad que puede generar en los

colaboradores las politicas de “flexibilidad horaria”, lo cual ha ido transformando las

practicas de utilizacién creciente en la relacion empleado-empleador. Diversas

investigaciones al respecto han reportado “las numerosas ventajas que implican estas

opciones, por cuanto tienden a eliminar factores como la impuntualidad” (Alles, 2008. p.

84).

Cuadro 42:

Percepcion sobre la Dimension Aspectos Fisicos

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo
] % 7 %  § % i %
- Adecuacion de espacio 3 18.8% 4 25% 7 43.7% 2 12.5 %
- Mantenimiento 3 188% 3 18.8% 9 56.2% 1 6.2 %
- lluminacién 0 0% 1 6.2% 11 68.8% A 25%
- Implementos de trabaj. 0 0% 5 31.3% 10 62.5% 1 6.2%
- PROMEDIO 2 12.5% 3 18.8% 9 56.2% 2 12.5%
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Grifico 42: Dimension Aspectos Fisicos

La Dimension Aspectos Fisicos estd referida al sentimiento de los
trabajadores respecto de los elementos fisicos que conforman su ambiente de trabajo.
En ésta se recogen percepciones y expectativas respecto de los espacios fisicos y los

implementos de trabajo.

Los resultados obtenidos acerca de esta dimension muestran que la mayoria
alega tener los espacios fisicos adecuados para la realizacion de sus tareas, aun
cuando otro porcentaje importante asume lo contrario. Del mismo modo, hay una
tendencia predominante a afirmar que los espacios fisicos de la organizacion se
encuentran en buen estado, con amplitud necesaria y con iluminacion suficiente, asi
como alegan tener las condiciones minimas de seguridad dentro de las instalaciones.
Finalmente, predomina la opinion de que se cuenta con los recursos necesarios para la

realizacion de las tareas y con una tecnologia de punta.

En general se asume que en esta dimension los empleades muestran

aceptacion favorable acerca de los aspectos fisicos concernientes a la organizacion.

Aunque esta dimension no ha sido tomada en consideracién como otras en la
mayoria de los autores, se ha suscitado abundante literatura relacionada con la
influencia que podria tener la garantia de un ambiente fisico de seguridad en la
generacion de un clima laboral favorable. En tal sentido, autores como Zohar (1980,

citado en Lluis, J. y Sesé A., 1999) han considerado en sus investigaciones que el
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bienestar integral de los empleados esta en gran medida supeditado a las condiciones

fisicas que se garanticen dentro de las instalaciones e infraestructuras de las

organizaciones. Cabe deducir entonces que el bienestar y la comodidad de los

empleados influyen positiva o negativa en la percepcion de un clima laboral

favorable.

Cuadro 43:

Percepcion sobre la Dimension Recompensa

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo
¥ % i % I % 3 %

- Aceptacion del equipo 2 12.5% 6 37.5% 6 37.5% 2 12.5%
- Reconocimientos 4 25% 10 62.5% 2 12.5% 0 0%
- Premios 6 37.5% 10 62.5% 0 0% 0 0%
- Remuneracién 7 43.8% 7 43.8% 2 12.4% 0 0%
- Retroalimentacién 4 125% 8 56.2% 4 25% 0 0%
- PROMEDIO 5 31.2% 8 50% 3 18.8% 0 0%

Grifico 43: Dimensién Recompensa
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La Dimension Recompensa corresponde a la percepcion y expectativas de los
niveles de reconocimiento por el grupo y la medida en que la organizacion enfatiza el
premio o el castigo. Se pone énfasis en la utilizacion del refuerzo adecuado y
oportuno frente al trabajo bien realizado, lo que aumenta en nivel la motivacion de los
trabajadores. En tal sentido, se puede deducir de los resultados obtenidos en esta
dimension que se expresan opiniones polarizadas acerca del trato justo y la
aceptacion del equipo de trabajo. Asi mismo, hay una marcada tendencia a aseverar
que la organizacion no provee de sistema de reconocimientos ni de ningun tipo de
premios a sus empleados por el trabajo sobresaliente ni por el logro de los objetivos
organizacionales. En este mismo orden de ideas, la mayoria asegura no contar con
espacios para la retroalimentacion frecuente. En general se asume que los empleados

perciben como deficiente la recompensa dentro de la organizacion.

Una de las dimensiones mas debatidas en los estudios de clima organizacional
ha sido la Dimensién Recompensa, contando con abundante literatura y contrastes
empiricos que han enriquecido los constructos acerca de cémo los incentivos influyen
directamente en la generacién de un clima organizacional positivo. En muchas
investigaciones se ha hallado una relacion directa entre las variables Motivacién y
Compromiso con respecto a la variable Clima, considerandose la Recompensa como
una variable mediadora importante, mostrandose el “poder del incentivo en la
creacion de un comportamiento de compromiso organizacional que redunda en la
creacion de un clima de bienestar” (Ulrich y Zadunaisky, 2006, p. 54). Alineado con
la literatura, se infiere acerca de la Dimension Recompensa que los colaboradores
perciben que la organizacion no cuenta con practicas de incentivos ni con sistemas de
recompensas que apunten a proporcionar un nivel adecuado de conformidad por el
trabajo que realizan, lo cual podria redundar en bajos niveles de compromiso
organizacional y, en medidas similares, en percepciones relacionadas con la

insatisfaccion laboral.
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Cuadro 44:

Percepcion sobre la Dimension Consideracion

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo
7 % 7 % 7 % %

- Toma de decisiones 5 31.2% 10 62.5% 1 6.3% 0%
- Participacion 4 25% 7 43.8% 5 31.2% 0%
- Identificacion 2 12.4% 3 18.8% 7 43.8% 25%
- Sentido de pertenencia 1 6.2% 6 37.5% 6 37.5% 18.8%
- PROMEDIO 3 18.8% 7 43.8% 5 31.2% 6.2%

W Abs. Desacuerdo

= En desacuerdo

®m De acuerdo

0 Abs. de acuerdo

Graifico 44: Dimension Consideracion

La Dimension Consideracion representa la percepcion y expectativas de los

trabajadores respecto del grado de participacion en los procesos de decision que se

desarrollan en la organizacién. Se evalua ademas el grado en que los trabajadores se

sienten formando parte de la compaiifa. En tal sentido, se puede deducir de los datos

obtenidos en esta dimension que los empleados no se sienten involucrados en la toma de

decisiones que puedan afectar su trabajo y el ambiente laboral, asi como muchos perciben

que sus ideas no son tomadas en cuenta. Sin embargo, y en contraparte con lo

anteriormente expuesto, muchos empleados se identifican con la razén de la organizacion

aunque no todos perciben que son valorados como parte de ésta. En general, se puede

deducir que en cuanto a la Dimension Consideracion, los empleados marcan una clara

80



tendencia hacia la percepcion de no ser tomados en cuenta, de no ser valorados ni

considerados como parte de la organizacion.

Acerca de la Dimension Consideracion muchos investigadores coinciden en la

incorporacion de la dimension que profiere muestras de agradecimiento, respeto, apoyo y

consideracion que un empleado recibe de sus superiores, evidenciado en los instrumentos

disefiados para la medicién del clima organizacional. Casales, Ortega y Romillo (2000)

en su trabajo de investigacion sobre “Clima organizacional y fluctuacion laboral en una

institucion financiera”, publicado en la Revista Cubana de Psicologia, concluyen que los

niveles de participacion garantizados en los estilos de direcciéon influyen de manera

significativa en la fluctuacién laboral potencial, entendida ésta como el deseo que

manifiestan los trabajadores de trasladarse a otros lugares de trabajo. (p. 295).

Cuadro 45:

Percepcion sobre la Dimension Calidez

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo
/ % 2 % J % f %
- Ambiente de acogida 4 25% 7 43.8% 4 25% 1 6.2%
- Grupos sociales inform ] 6.2% 4 25% 7 43.8% - 25%
- Preocupacion por bien, 2 12.5% 5 31.3% 8 50% 1 6.2%
- PROMEDIO 2 12.5% 6 37.5% 6 37.5% 2 12.5%

81



®W Abs. Desacuerdo
W En desacuerdo
m De acuerdo

0 Abs. de acucrdo

Grafico 45: Dimension Calidez

La Dimension Calidez representa la percepcion por parte de los trabajadores
de la existencia de una buena confraternidad al interior de grupo. Se da énfasis en la
presencia de un ambiente de amistad, de grupos sociales informales y de
preocupacion por el bienestar entre compafieros. En este sentido, se observan
opiniones diversas y en proporciones idénticas acerca de la percepcion de un clima de
calidez y camaraderia. Sin embargo, se puede deducir que, aunque la mayoria de los
empleados dice tener inconformidad con la idea de que el espiritu de trabajo favorece
a un ambiente de acogida, aunque contrariamente hay una clara tendencia a admitir la
existencia de grupos informales, sobre todo fuera de las actividades propias del
trabajo y a asegurar que en la organizacion se suelen preocupar por el bienestar de los

colaboradores.

En general, lo anterior hace vislumbrar que existe una tendencia a aceptacion
de que existe un ambiente de aceptacion y acogida entre pares, ain cuando se piensa
que no necesariamente existe un espiritu de trabajo que favorezca a la creacion de un
clima de acogida dentro de la organizacion. De acuerdo a la literatura, la generacion
de relaciones de camaraderia, placer y preocupacion por el bienestar de los

compaiieros de trabajo aporta a un ambiente laboral placentero.

Muchas investigaciones asi lo han corroborado, tal ha sido el caso de un

estudio de clima organizacional elaborado para el Hospital Regional de Talca, Chile,
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en el cual se concluye que entre otras dimensiones, la Dimension Calidez “aporta una
influencia directa y significativa con la generacion de un ambiente de trabajo

apropiado” (Bustamante-Ubilla, Hernandez y Yanez, 2009, p. 33).

Cuadro 46:
Percepcion sobre la Dimension Apoyo

INDICADOR Abs. Desacuerdo En desacuerd. De acuerdo Abs. de Acuerdo

' % 7 % * 4 % F %

- Espiritu de equipo 2 12.5% 2 12.5% 7 43.8% 5 31.2%
- Cooperacion 0 0% 2 12.5% 5 31.2% 9 56.3%
- Apoyo mutuo 0 0% 3 18.8% 5 31.2% 8 50%
- Resolucion de conflict 0 0% 0 0% 8 50% 8 50%
- PROMEDIO 0 0% 2 12.5% 6 37.5% 8 50%

® Abs. Desacuerdo
MEn desacuerdo
® De acuerdo

O Abs. de acuerdo

Grifico 46: Dimension Apoyo

La Dimension Apoyo representa el sentimiento del grupo respecto de la
existencia de cooperacion y ayuda entre los miembros de la organizacion. Pone
énfasis en el apoyo mutuo para resolver problemas. En este sentido, se puede
observar que el comportamiento de los datos indica una marcada tendencia a asegurar

que en esta organizacion existe un claro apoyo entre sus miembros, evidenciandose
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en la aseveracion de que entre los empleados existen muestras de cooperacion, trabajo
en equipo y apoyo mutuo, asi como la disposicion a resolver los conflictos de la
manera mas eficiente. Todo lo anterior indica que la Dimensién Apoyo dentro de los
encuestados contiene una aceptacion marcadamente favorable, evidenciada en una

mayoria significativa.

Acerca de la Dimension Apoyo se ha teorizado sobre la importancia que tiene
el sentimiento de la colaboracion y la ayuda en las tareas entre los miembros de los
equipos de trabajo en la creacion de un ambiente de acogida y bienestar. Asi, se han
registrado diversos hallazgos sobre esta correlacion, considerando el Apoyo como el
“coeficiente positivo” del clima organizacional adecuado. Un estudio focalizado en
los estilos de liderazgo, relacionados con los riesgos psicosociales y el clima
organizacional en un grupo de empresas colombianas, elaborado por Contreras,
Juarez, Barbosa y Uribe ha demostrado que a mayor sobrecarga y monotonia en el
trabajo, menor es el bienestar laboral percibido, actuando el Apoyo como variable

mediadora (Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe, 2010, p. 12).

Presentacion de resultados de la pregunta adicional abierta

A continuacion se presentan los comentarios adicionales expuestos
textualmente por los colaboradores encuestados, en modo de pregunta abierta unica,

formulada asi:

¢ Qué nos hace falta para mejorar? Comentario adicional
Respuestas:

1. Tener un ambiente y é4rea de trabajo acorde a la cantidad de personas que
habemos en esta oficina y que valoren mas los esfuerzos y la labor que
realizamos. Como por ejemplo: Obtener mas beneficios y no soélo los basicos,
ni que se nos reduzcan cada vez mas los poco que teniamos.

2. Tener un sueldo acorde a las funciones que realizamos.
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L1

12

Pagar oportunamente y cuando se correspondan nuestras prestaciones, ya que
no se puede contar con ello en el momento que se vence: asi como los otros
pagos.

Tener una buena relacion y comunicacion entre los compaieros de trabajo.
tomar en cuenta cada uno de los departamentos para asi lograr un mejor
rendimiento en cada uno de los proyectos, o sea tener un mejor espiritu
laboral.

Una buena area de trabajo comoda, mas compaiierismo entre los empleados,
dejar los chismes, y ser puntual con los pagos y cestaticket, valorar el
desempefio del personal, dar bonos a los que tengan mejor desempefio
laboral, etc...

Formacion y actualizacion constante tanto del recurso humano como de los
recursos materiales y procesos inherentes al trabajo que realizamos.

Mejor remuneracion, beneficios e incentivos.

Politicas de motivacion para aumentar el rendimiento y el compromiso con la
empresa.

Pago en tiempo acordado de las obligaciones adquiridas (como prestaciones y

comisiones).

. Mas comunicacion entre los compaiieros de trabajo y unidn entre todos los

empleados.

Motivacion al personal, reconocimiento por los logros de labor. Respeto y
cumplimiento de las fechas de pago de las obligaciones, mejor comunicacion
e informacidn por parte de la gerencia a los empleados, mejor salarios, mas
beneficios, capacitar a los empleados, otorgar otros beneficios y mejorar los
ya existentes. En general motivacion al empleado y dar informacion a los

empleados, mantenerlos informado.

.Primero, que el personal que lleva los proyectos no descarguen su

responsabilidad las otras personas asumir dicho cargo, saber mas sobre el
tema, tener respuestas acorde a lo que se pregunta, para quedar satisfecha.

Veo que son las que mas exigen.
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14
15
16
17

18.

19,
20.

21.

22,

.Darle cursos al personal, sin tener preferencia, igual estan en la misma

empresa.

. Escuchar al departamento cuando lo necesiten.
. No darle siempre la razén al que no la tiene, ver las dos partes.
. Terminar con un complot, que dafia a la empresa.

. No opinar tanto de un departamento. Siempre y cuando, no laboran dia a dia

con ellos.

El jefe principal pedir opinién al jefe inmediato, porque no hay lealtad entre
las areas.

Es una empresa que una a la otra hace dafio.

Cumplir con el horario, ya que somos los mismos en llegar y salir a la hora
estipulada.

Tener en cuenta que siempre en un departamento estan 2 o 3 personas por los
constantes permisos y en la navidad salimos con el mismo sueldo.

Aqui laboramos pero cada quien en su departamento.

Cuadro 47: Matriz de Fortalezas y Areas de mejora en Malaguti Investigacion
de Mercado CA.

Fortalezas Areas de mejora 1

- Los empleados sienten que sus - Percepcion de poca informacién por |

* gerentes de 4rea confian plenamente | parte de los empleados sobre temas y |

= | € |ensu trabajo, sin necesidad de una aspectos concernientes a su ;

-% g supervision constante. funcionamiento. 7

5 £ |- Las tareas y responsabilidades - Se percibe poca inversion para la i
E S | que se les otorga a los empleados capacitacion o profesionalizacion en el

A< estan acordes con su perfil trabajo.
profesional. i
1
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Estructura

- Se percibe claridad en cuanto a
las tareas propias de cada empleado.

- De parte de los empleados se
percibe una amplia flexibilidad de
la organizacion para atender asuntos
personales y para atender al
cumplimiento de los horarios
durante las jornadas laborales.

- Los empleados perciben que las
orientaciones dadas por la
supervision permite la optimizacion
del trabajo.

- La mayoria de los empleados percibe
inequidad en la distribucion del trabajo.

- Se percibe poca comunicacion sobre
los planes de trabajo requeridos para la
realizacion correcta de las tareas.

Aspectos Fisicos

- Se percibe que el espacio fisico es
lo suficientemente amplio para
realizar las tareas con comodidad.

- En general se percibe seguridad en
los espacios fisicos donde opera la
organizacion.

- Se percibe que las instalaciones de
la organizacion se encuentran en
buen estado.

- Se percibe que el espacio fisico de
la organizacion cuenta con
suficiente iluminacion.

- En general se aprecia que se
cuenta con los recursos necesarios
para realizacion el trabajo.

- La mayoria percibe que se cuenta
con una tecnologia de punta.

- A pesar de que la mayoria reconoce
contar con tecnologia de punta, un alto
porcentaje no estd de acuerdo con esta
afirmacion.
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- Se percibe que en la organizacion no
se reconoce la labor sobresaliente.

- No se otorgan bonos por eficiencia en
el trabajo realizado.

- Se aprecia que la remuneracion

% recibida no es acorde con el trabajo que
5 se realiza y se efectiia con retrasos.
e,
E ;
e - No se ofrecen espacios para la
) : "
o retroalimentacion frecuente.
- Se aprecia poca comunicacion de las
criticas constructivas para la mejora del
desempeifio.
- La mayoria de los empleados - Se tiende a percibir que los empleados
siente que conocen la razon de ser | no son involucrados en la toma de
de la organizacién y que trabajan a | decisiones que puedan afectar su
favor de ella. trabajo y el ambiente laboral.
= | - Muchos empleados se sienten - En general se percibe que en la
\o . s .
‘5 | orgullosos de formar parte de la organizacion se toma muy poco en
& — : .
5 | organizacion. cuenta las ideas de los trabajadores.
=]
2]
= - A pesar de que muchos empleados
@)

sienten orgullo de pertenecer a la
organizacion, un alto porcentaje
asegura lo contrario.
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- Existe camaraderia fuera de las
actividades propias del trabajo.

- Muchos empleados perciben que
existe preocupacion por el bienestar
entre ellos.

Calidez

- Se percibe que la organizacion
provee de posibilidades para el
equilibrio entre el trabajo y la vida
personal.

- En esta organizacion no se celebran
los eventos especiales.

- Aun cuando muchos empleados
perciben que existe preocupacion por el
bienestar entre ellos, un alto porcentaje
alega lo contrario.

- En la mayoria se percibe buena
comunicacion en el equipo de
trabajo.

- Se percibe apoyo mutuo y
cooperacion en el equipo de
trabajo.

Apoyo

- Muchos empleados perciben que
los conflictos que se presentan en
la organizacion se resuelven de
manera eficiente.

- A pesar de que existe una cantidad
importante de empleados que percibe
que los conflictos que se presentan en
la organizacion se resuelven de manera
eficiente, en la misma proporcion otros
empleados alegan lo contrario.

A manera de resumen, como se observa en el Cuadro 47, todas las

capacitacion y actualizacion profesional.

dimensiones estudiadas muestran fortalezas, a excepcion de la Dimension
Recompensa, que refiere s6lo oportunidades de mejora. En la Dimensién Autonomia
se reporta como fortalezas la confianza otorgada al colaborador y la adecuacion
oportuna de las responsabilidades con su perfil profesional, asi como se reportan
como debilidades o aspectos a mejorar la poca informacion en aspectos

concernientes a las funciones de los empleados y los pocos espacios para la

En cuanto a la Dimension Estructura, se reporta como fortalezas la claridad
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las jornadas y la pertinencia de la supervision, asi como se evidencian como aspectos




a mejorar la inequidad en la distribucion del trabajo y la poca comunicacion de los

planes laborales.

Acerca de la Dimension Aspectos Fisicos, se reportan como fortalezas la
percepcion de amplitud, seguridad, buen estado y sensacion de seguridad, y, como

posible alerta la carencia de una tecnologia de punta.

En cuanto a la Dimension Recompensa, no se reportan fortalezas, y, por el
contrario, se estima como una importante area de mejora el sistema de recompensa:

reconocimiento, remuneracion, incentivo financiero y retroalimentacion.

La Dimension Consideracion obtuvo como fortalezas el conocimiento de la
vision y mision de la organizacion y el orgullo, asi como arrojo como oportunidades
de mejora la poca participacion en toma de decisiones y la poca valoracion de las

ideas de los colaboradores.

Referente a la Dimension Calidez, se reportan como fortalezas la camaraderia
percibida y las posibilidades de equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Se
presume como aspecto de alerta la preocupacion por el bienestar de los demas, aun
cuando también se reporta un alto porcentaje que alega que existe dicha
preocupacion. Como aspecto de mejora se reporta que no se celebran los eventos

especiales.

Por ultimo, en cuanto a la Dimension Apoyo, se observan como fortalezas el
espiritu de equipo y la cooperacion entre los empleados, asi como se reporta como
aspecto a mejorar la deficiencia en los mecanismos usados para resolver conflictos,
alin cuando en la misma proporcion otros empleados alegan que si se resuelven los

conflictos de manera eficiente.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Este trabajo de investigacion se elabord con la finalidad de diagnosticar las
areas potenciadoras y las susceptibles de mejora relacionadas con el Clima
Organizacional de Malaguti Investigacion de Mercado C.A. mediante la percepcion
de sus empleados. Surgié de la preocupacién comunicada por la Gerencia General
sobre su necesidad de conocer cémo sienten y perciben los empleados a la
organizacion de la que forman parte. En tal sentido, este estudio ha estado focalizado
en servir de soporte final a la empresa cliente para apalancar posteriores
intervenciones estratégicas que favorezcan la mejora del clima percibido.

El contexto organizacional demanda por parte de la alta gerencia la
implementacion de las condiciones motivadoras e incentivos que promuevan la
creacion de un ambiente agradable y direccionado al compromiso. Las ciencias del
comportamiento, aplicadas al entorno laboral, han evidenciado, mediante
investigaciones y practicas, la importancia que tiene el procurar comportamientos
favorables que contribuyan a enriquecer el clima de la organizacion y, de modo
inverso, favorecer condiciones de bienestar para la generacion de comportamientos
positivos, a partir de propuestas intencionales de cambio planificado. Los estudios de
Clima Organizacional planteados desde el DO contribuyen precisamente a la
activacion de conductas favorables que, partiendo del diagnostico sobre la percepcion
y apreciaciones que poseen los colaboradores ante diversos topicos, ofrece una

imagen importante acerca de como es vista la organizacion. Es asi como este tipo de
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diagnostico organizacional se convierte en una herramienta poderosa de ventaja
competitiva con la que se optimizaria en resultados organizacionales y se potenciaria,
por ende, en su posicionamiento. Todo esto requiere ademas de la revision constante
de los procesos humanos, ademas de la evaluacion constante de la organizacion como
sistema, conscientes de que es la gente el primer capital con el que cuenta una
organizacion, sea de la naturaleza que fuere. A este respecto, Azuaje (2008) expone
que la conjugacion de los factores que componen el sistema que es la organizacion
“cobra un papel relevante sobre la manera en la cual los trabajadores desempefian su
labor, lo que amerita que dicho sistema sea tomado en cuenta al disefiar y aplicar
estrategias para la conduccion del personal™ (p. 16).

Asi pues, como resultado de este estudio se pudieron establecer las
conclusiones siguientes:

Del conjunto de dimensiones del clima organizacional estudiadas, se
comprueban aspectos percibidos como elementos favorables para la potenciacion de
la organizacion, asi como elementos que evidencian vulnerabilidad, y que podrian
debilitar a la organizacion en términos de bienestar en los empleados vy,
consecuentemente, en otros términos como el compromiso, el rendimiento y la
productividad.

Especificamente en lo concerniente a la Dimension Autonomia, se pudo
comprobar un alto porcentaje de empleados que alegan que la organizacién no
informa sobre los temas y aspectos importantes relacionados con su funcionamiento
dentro de la misma. Adicionalmente, se logrd constatar en los comentarios propuestos
por el instrumento que no se cuenta con mecanismos formales de informacién que
pudieran favorecer a una mayor conciencia autonoma del trabajo. Sin embargo, se
logré evidenciar que la mayoria de los colaboradores perciben que sus gerentes de
area confian en el trabajo que ellos realizan sin necesidad de una supervision
constante. A este respecto se pudiera considerar como favorable el nivel de confianza
percibido por parte de los empleados, lo que pudiera interpretarse como posibilidades
de accion, aun cuando la frecuencia en las supervisiones por parte de los gerentes de

area pudieran constituir un elemento a mejorar si ésta impide una realizacion efectiva
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del trabajo. Muchos tedricos a este respecto sefialan que entre los roles de un jefe que
procura la autonomia en sus colaboradores, se encuentran las practicas habituales de
la delegacion, el apoyo, la ayuda y el entrenamiento (Alles, 2008). Del mismo modo,
se logré verificar que los empleados perciben que las responsabilidades que se les
otorgan estan acordes con su nivel de perfil profesional y que, por el contrario, la
organizacion no provee de espacios para la profesionalizacion o el perfeccionamiento
en el area. Se pudiera decir entonces que los niveles de responsabilidad otorgados
corresponden al perfil “actual” de los colaboradores, lo que pudiera impedir el reto
organizacional a futuro de incrementar niveles de exigencia mayores en las tareas si
no se les ofrece, en la misma medida, espacios para una capacitacion que responda a
dichas exigencias. A este respecto Alles (2008) expresa que “cuando la adecuacion
persona-puesto no sea adecuada y existan brechas entre el desempefio esperado v el
de la persona que ocupa el puesto (...) se deben disefiar programas especificos para
solucionar el problema” (p. 455). Por otro lado, el liderazgo supervisorio contempla
la importante tarea de “estimular el desarrollo profesional de los empleados,
contribuyendo asimismo a mejorar la calidad de las condiciones laborales (creacion
de un clima de trabajo sano)” (Azuaje, 2008, p. 29).

Acerca de la Dimension Estructura, se reportdé que una mayoria
estadisticamente significativa asegura tener claridad en cuanto a las tareas propias del
cargo, pero, alegan que dichas tareas no son distribuidas de manera equitativa entre
los colaboradores. La claridad en las tareas constituye uno de los factores
primordiales en el desempefio individual, puesto que de esto depende en gran medida
el establecimiento de los objetivos individuales que contribuyan a los logros
organizacionales. Del mismo modo, las tareas distribuidas de manera proporcional
entre los colaboradores facilitardn la consecucion exitosa de dichos objetivos.
Adicionalmente, se verificd que no se tiende a comunicar los planes de trabajo
requeridos para la realizacion de las tareas, lo cual pudiera generar un estado de
incertidumbre en el colaborador que redundaria en percepciones de poco bienestar si
no se maneja de manera adecuada. La comunicacion, segun Davis y Newstron

(citados en Alles, 2008, op. cit.), es la base de procesos basicos tales como el
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planeamiento, la organizacion de procesos y sistemas, la direccion en todos sus
niveles, y el control. Asi pues, se considera de vital importancia la comunicacion en
los procesos que involucran al desarrollo de tareas en los colaboradores. Asimismo,
se logro constatar la percepcion generalizada en los colaboradores de flexibilidad por
parte de la organizacion, en dos direcciones: para acceder a que los colaboradores
atiendan asuntos personales y para el cumplimiento de las jornadas laborales. Se
puede interpretar como una fortaleza importante el hecho de que se perciba que la
organizacion muestra ser altamente flexible, siempre y cuando se tengan objetivos
claros y se oriente el desempefio a su logro exitoso. En este caso, la alta claridad en
las tareas coincide de manera favorable con la alta flexibilidad percibida. Finalmente,
los colaboradores perciben que la supervision dentro de la organizacion permite la
optimizacion del trabajo, observandose asi que, atin desconociéndose la frecuencia en
la supervision, ésta es percibida como favorable por parte de los colaboradores
supervisados. Azuaje (2008) atestigua que del desempefio del supervisor depende la
calidad del clima organizacional y el desarrollo de los valores organizacionales que
influiran en el rendimiento y productividad del personal.

En cuanto a la Dimensioén Aspectos Fisicos, se logré comprobar una matriz
comun entre los colaboradores que expresa que los espacios fisicos y las instalaciones
en las que opera la organizacion cumple, en general con las condiciones minimas para
el cumplimiento de las tareas. Asi, muchos empleados aseguran que la organizacion
cuenta con espacios lo suficientemente amplios para la realizacion comoda de las
labores, alin cuando no se puede desestimar un porcentaje medianamente importante
de individuos que alegan no estar de acuerdo con ello. Cabe resalta a este respecto
que en el histérico de Malaguti Investigacion de Mercado C.A. se halld que las
instalaciones de esta organizacion sufrieron una reduccion importante de los espacios
en el afio 2008; se puede deducir entonces que este elemento pudo haber influido en
las respuestas a esta pregunta. Del mismo modo, se verificé que los espacios fisicos
cumplen —a juicio de los colaboradores- con las condiciones minimas de seguridad,
mantenimiento de buen estado e iluminaciéon necesarios para la realizacion del

trabajo. Adicionalmente, se hallé que la mayoria de los colaboradores sienten que
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cuentan con los recursos necesarios para realizar su trabajo y que, ademas, se cuenta
con una tecnologia de punta. De cualquier forma, la tecnologia en una organizacion,
con una razon de ser como es la investigacion de mercado, requiere de componentes
tecnoldgicos de vanguardia como ventaja de competitividad frente a las demandas del
entorno.

En cuanto a la Dimension Recompensa, se pudo verificar que existen
opiniones encontradas en los colaboradores acerca del trato justo percibido, lo que
conlleva a concluir sobre la necesidad de ahondar posteriormente en este topico
relacionado con la aceptacion dentro de los equipos de trabajo y el sentido de equidad
de la organizacion para con el colaborador. Del mismo modo, se obtuvo que los
empleados alegan no recibir reconocimientos por parte de la organizacion al realizar
una labor sobresaliente y que, adicionalmente, no se otorga ninglin tipo de
bonificacion por la eficiencia del trabajo realizado. Ademas, se asegura que la
remuneracion que se otorga no estd acorde con el trabajo que se emprende. Todo esto
conlleva a aseverar que esta dimension ha sido la que arrojo mas resultados
desfavorables para la organizacion, exponiéndose en los colaboradores una matriz de
insatisfaccion relacionada con los sistemas de recompensa. Particularmente acerca de
la remuneracion y los beneficios financieros, Alles (2008) asegura en estos términos
que “Cuando la equidad interna, por ejemplo, no se verifica, puede ser un factor de
alta insatisfaccion laboral” (p. 456). Por tltimo, los colaboradores exponen que no se
les provee de espacios frecuentes para la retroalimentacion, elemento primordial para
una evaluacion integra del desempefio segin las nuevas tendencias en gestion
humana. Asi, “la administracion de correcciones en la actualidad se enmarca en un
contexto reflexivo, en el que se entiende que las reglas estan hechas para servir a los
hombres y no al contrario” (Azuaje, 2008, p. 90). Y es en este contexto en que se
apuesta por la retroalimentacion efectiva dentro de las organizaciones de vanguardia.
Por otra parte, diversos estudios han reportado que la retroalimentacion provoca
comentarios positivos sobre la organizacion que la promueve.

En cuanto a la Dimensién Consideracion, se ha reportado que se percibe poco

involucramiento y participacion en la toma de decisiones que afectan las actividades
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laborales propias y el ambiente laboral, asi como perciben que sus ideas no son
tomadas en cuenta. Sin embargo, se percibe en la mayoria de los colaboradores
claridad en la razon de ser de la organizacion y el consecuente empefio por contribuir
con los objetivos estratégicos. Por otro lado, se evidencié que existe sentido de
pertenencia en la mayoria de los colaboradores, ain cuando no se desestima un
porcentaje elevado de quienes no se sienten parte de la organizacion. Diversos autores
confirman que existe una relacion directa entre la participacion en la toma de
decisiones dentro de la organizacion y el creciente sentido de identidad y de
pertenencia a la misma. “Una de las misiones del gerente consiste en movilizar el
compromiso y la responsabilidad del recurso humano, lo cual se propicia a través de
la participacion y la colaboracion™ (Azuaje, 2008, p. 34).

Sobre la Dimensién Calidez se reportaron opiniones encontradas acerca del
espiritu de equipo, hallandose que en esta organizacion hay colaboradores que
perciben que el equipo de trabajo permite que el ambiente sea acogedor, asi como el
resto de empleados en la misma proporcion expresan lo contrario. Siendo asi, se
reporta la existencia de relaciones de comparierismo fuera del ambito propio del
trabajo. Por otro lado, se evidencia que en la organizacion no se celebran eventos
especiales, asi como, un alto porcentaje de colaboradores, piensa que existe poca
manifestacion de la preocupacion por el bienestar de los demas. Por ultimo, se
verificé que existe la posibilidad dentro de la organizacion de un equilibrio entre
trabajo y vida personal, lo cual es congruente con la aseveracion de que en la
organizacion se muestra flexibilidad para atender asuntos de indole personal.

Cabe destacar que las apreciaciones que muestran los colaboradores con
frecuencia estan sujetas a las experiencias individuales dentro de la organizacion que
estos van recabando sobre el significado propio de conceptos como “compafierismo”,
“camaraderia”, “preocupacion por el otro”, entre otros. Asi, el conjunto de items
acerca de la Dimension Calidez intentd acercar a las percepciones que los
colaboradores van teniendo sobre estas experiencias dentro de sus respectivos
equipos de trabajo, asi como su percepcion sobre la promocion de la calidez por parte

de la organizacion hacia ellos.
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En lo referido a la Dimension Apoyo, se reporta que existe buena
comunicacion en el equipo de trabajo, asi como se percibe que en el equipo de trabajo
se animan unos a otros para alcanzar los objetivos laborales propuestos. y se brindan
apoyo mutuo. Por ultimo, de nuevo se han hallado opiniones encontradas en las
mismas proporciones con referencia a los mecanismos usados en la organizacion para
resolver de manera eficiente los conflictos que se presentan, lo cual es entendido
desde la Gerencia General hacia los colaboradores, més que entre pares, debido a los
comentarios adicionales reportados.

Este estudio en su conjunto ha contribuido a favorecer una matriz de
percepciones que los colaboradores de la organizacion cliente tienen acerca de la
misma, reportdndose una serie de elementos que destacan como puntos de alerta,
entre los cuales se podrian resaltar dos como focos prioritarios: 1.- Instancias y
canales de informacion y comunicacion organizacional en los cuales los
colaboradores perciban mayor participacion e involucramiento en aspectos
relacionados con su trabajo; 2.- Sistemas de incentivo y recompensa que generen en
los colaboradores un sentimiento de ganancia por su contribucion a los logros
organizacionales, incluyendo espacios de retroalimentacion y reconocimientos que
otorguen valor agregado. Ambos focos son tomados en consideracion para la

formulacion de las recomendaciones, expuestas a continuacion:

Recomendaciones

A partir de las conclusiones aportadas por la investigacion, se pueden ofrecer

las siguientes recomendaciones:

Disefiar lineamientos estratégicos de comunicacion organizacional que
contemplen el desarrollo de planes y canales focalizados a generar una matriz de
interés para los colaboradores y una sensacién de mayor involucramiento y

participacion en el dinamismo de la organizacion.
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Verificar los sistemas de recompensa que abarquen no solo reajustes en
términos de compensacion y beneficios, sino que contemple también el desarrollo de
estrategias de incentivo y de reconocimientos a los colaboradores sobresalientes en
sus tareas.

Proveer de espacios de formacion y entrenamiento en cada una de las areas de
trabajo, asi como crear una plataforma de desarrollo de carrera que permita generar
posibilidades de largo plazo para los colaboradores dentro de la organizacion.

Profundizar en posteriores investigaciones de corte cualitativo que involucren
a todos los miembros y niveles de la organizacion, y que direccionen su foco en el
trato justo, resolucion efectiva del conflicto y espiritu de equipo. En este mismo
sentido, se recomienda disefiar planes de fortalecimiento en estas areas.

Ofrecer dentro de la estructura organizacional un area que contemple la
Gestién Humana, de modo que se puedan garantizar todos los procesos concernientes
a la optimizacion del bienestar integral de los colaboradores, asi como la

administracion del personal.
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ANEXO A
Instrumento de Recoleccion de datos

/MALAGUTI

MEDICION DE CLIMA LABORAL

Colaborador Malaguti Investigacién de Mercado CA:

A continuacién encontrara una serie de afirmaciones, las cuales buscan detectar aquellas dreas
de fortaleza y de oportunidad de la Organizacién. Estos elementos permitiran realizar los planes de
accion correspondientes, para alcanzar las mejoras que apliquen. Por favor marque en el cuadro de
clasificacion con una X, la opcion que mas se ajuste a su posicion.

Las escalas son:

1. Absolutamente en Desacuerdo
2. En Desacuerdo

3. De acuerdo

4. Absolutamente de Acuerdo

Ejemplo:

Abs. Abs. De
Desacuerdo Desacuerdo De Acuerdo Acuerdo
La Organizacién me brinda espacios
para el entretenimientoy la X
dispersion

Por favor, siga las siguientes recomendaciones:

e Evite concentrarse en acontecimientos o incidentes aislados.

* Considere una afirmacién a la vez, evite que la calificaciéon a una afirmacion, afecte las

decisiones para las demads.
* Esnecesario que el cuestionario sea llenado en su totalidad.

e lainformacién suministrada es completamente confidencial.

Mil Gracias por su participacién.
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Abs.
Desacuerdo

Desacuerdo

De
acuerdo

Abs. De
acuerdo

1. La Organizacién me informa sobre los temas y
aspectos importantes de su funcionamiento.

2. El Gerente de area confia en mi trabajo sin
necesidad de supervisarme constantemente.

3. Las responsabilidades que se me otorgan, estan
acordes con mi perfil profesional.

4. En esta organizacién se brinda capacitacion
relacionada con mi trabajo.

5. Tengo claridad en cuanto a las tareas propias de
mi cargo.

6. Las tareas son distribuidas de forma equitativa.

7. La Organizacion me comunica los planes de
trabajo requeridos para la realizacién correcta de
mis tareas.

8. En esta organizacion es posible tomar el tiempo
necesario para atender asuntos personales.

9. La Organizacion es flexible con el cumplimiento
de la jornada de trabajo.

10. Las observaciones realizadas por el Gerente de
area, permiten la optimizacién de mi trabajo.

11. El espacio fisico donde trabajo es
suficientemente amplio para realizar mis tareas con
comodidad.

12. El espacio fisico que me rodea, brinda las
condiciones minimas de seguridad.

13. Las instalaciones de la organizacién se
encuentran en buen estado.

14. El espacio en el cual me desempefio cuenta
con suficiente iluminacién para realizar mi trabajo.

15. Cuento con los recursos necesarios para
realizar mi trabajo.

16. La Organizacién cuenta con recursos
tecnoldgicos de punta.

17. En la Organizacion se promueve el trato justo.

18. Se otorgan reconocimientos al realizar una
labor sobresaliente.

19. En esta organizacion se otorgan bonos por
eficiencia en el trabajo realizado.

20. La remuneraciéon recibida esta acorde con el
trabajo que realizo.

21. En la Organizacion se me brinda una
retroalimentacion permanente de mi trabajo.

22. En esta organizacion se promueven las criticas
constructivas para la mejora de mi desempefio.

23. Me involucran en la toma de decisiones, que
afectan mis actividades y el ambiente laboral.
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24. Mis ideas son tomadas en cuenta.

25. Tengo clara la Mision y Vision de la
Organizacién y trabajo por ella.

26. Estoy orgulloso de formar parte de esta
organizacién.

27. El espiritu de Equipo permite que el ambiente
de trabajo sea acogedor.

28. En esta Organizacion se celebran eventos
especiales.

29. Existen relaciones de camaraderia fuera de las
actividades propias de nuestro trabajo.

30. Se manifiesta preocupacion por el bienestar de
los miembros de esta Organizacion.

31. En esta Organizacion es posible tener equilibrio
entre el trabajo y la vida personal.

32. Existe buena comunicacién entre el equipo de
trabajo.

33. En mi equipo de trabajo nos animamos los unos
a los ofros para cumplir con los objetivos
ropuestos.

34. En mi equipo de trabajo nos brindamos ayuda
los unos a los otros.

35. Cuando se presentan conflictos, se resuelven
de manera eficiente.

36. El Gerente de area da la oportunidad de
participar y dar sugerencias de mejora en el
trabajo.

37. Cuando realizo un buen trabajo, recibo elogios
de parte del Gerente de area.

38. Las obligaciones del cargo que ocupo, van de
acuerdo con mis conocimientos y capacidades.

39. Existe buena relacién entre los comparieros de
trabajo.

¢Qué nos hace falta para mejorar? Comentarios Adicionales.
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ANEXO B-1

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
. DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
.7 ESPECIALIZACION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estimado profesor (a):

Nos dirigimos a usted, con el propdsito de solicitar su colaboracion
como especialista para validar el instrumento de recoleccion de datos, anexo a la
presente, cuyo objetivo es: Diagnosticar las dreas potenciadoras y susceptibles de
mejora relacionadas con el Clima Organizacional de Malaguti Investigacion de
Mercado CA mediante la percepcion de sus empleados. Esta investigacion es
requisito indispensable para la aprobacion del trabajo especial de grado para obtener
el titulo de Especialistas en Desarrollo Organizacional de la Universidad Catélica
Andrés Bello. En tal sentido, le enviamos el mencionado instrumento asi como la
tabla de operacionalizacion de las variables e indicadores y la matriz de evaluacion en

la que arrojara los resultados de su revision y sus observaciones.

Sin mas a que hacer referencia y agradeciéndole de antemano la colaboracion,

se despide de usted,

Atentamente,

Samuel Pérez Ayala
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ANEXO B-2

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

e 3 DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
«‘!” ESPECIALIZACION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS:

Instrucciones: Marque con una equis en el recuadro segiin cumpla el item con la
caracteristica seilalada:

N° de
item

Pertinente
con el
objetivo

Claridad

Redaccion

Ajustado a la
muestra

Observaciones

SI NO

SI

NO

SI NO

ST NO

10

11
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