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Resumen:

El presente trabajo plantea como objetivo general evaluar el clima organizacional de
la Empresa Mixta Guardian del Alba, bajo las dimensiones de liderazgo, motivacion,
comunicacion, relaciones e identidad, realizando un estudio diagndstico en la empresa,
revisando las variables que inciden en el comportamiento de los trabajadores, identificando
las oportunidades de mejora en la empresa y elaborando las recomendaciones en base a los
resultados obtenidos en el Diagndstico Organizacional. Segun Brunet, en su libro: EI Clima
de Trabajo en las Organizacion (1987), plantea que la forma de comportarse de un
individuo en el trabajo no depende de sus caracteristicas personales, sino también de la
forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion. El
Clima Organizacional es un tema que se planted en la década de los sesenta junto con el
surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al
estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999). El tipo de investigacion que se empleara
para realizar el presente estudio es la Investigacion Aplicada, segun Giroux y Tremblay
(2004) Es evaluativa ya que para todo proceso de desarrollo organizacional se debe realizar
una evaluacién de la situacion actual de donde se deriva la toma de decisiones para atacar la
causa de un problema. Se utilizaron métodos de recoleccion de datos para evaluar las
dimensiones, los cuales nos permitird entender a profundidad las necesidades de la
organizacion, para este estudio se contard con una poblacion de de veinte (20) personas.
Palabras Clave: Desarrollo Organizacional, Diagnostico, Investigacion Accion.
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INTRODUCCION

|Actualmente las organizaciones tienen a su disposicion una serie de indicadores
financieros y contables que les proporcionan informacion para la toma de decisiones y la
elaboracion de proyecciones futuras. Sin embargo, en las exigencias son cada vez mayores,
en tal sentido, se requiere conocer también acerca de la situacién del mercado, de las
necesidades de los clientes y aun mas lo que piensa, siente y percibe la gente que pertenece
a la organizacion, es asi como el estudio del Clima Organizacional resulta relevante para
conocer el impacto de los cambios que ocurren, determinar posibles fuentes de conflicto,

conocer las fortalezas y areas de oportunidad de mejora para la organizacion.

En este marco de ideas, surge como elemento fundamental el clima organizacional
definido por Wigodski, J. (2004) como “las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual”

El presente trabajo es el resultado de la primera fase de proceso de consultoria
desarrollado en la empresa mixta Guardian del Alba, que consistié en efectuar una
medicion del Clima Organizacional, elaborar un informe diagnostico de los resultados
obtenidos y en base a este diagnostico la elaboracion de una propuesta de mejora, esta
empresa se dedica al disefio, desarrollo, instalacién y soporte de soluciones integrales en las
areas de automatizacion, Informética y telecomunicaciones, creando tecnologias propias

orientadas a garantizar la soberania tecnologica de PDVSA y de los paises del ALBA.

La Empresa Mixta Guardian del Alba fue la empresa seleccionada para hacer el
estudio de Clima Organizacional, ya que a través de su colaboracién se comprometio a

Ilevar a cabo las actividades requeridas para el diagndstico.

Adicionalmente, Guardian del Alba ha sufrido grandes transformaciones en lo que
se refiere a estructuras y cultura organizacional, lo que ha llevado a establecer un Sistema
Integral de Compensacion y Beneficios, generando cambios significativos en procesos

operacionales y administrativos.



El objetivo principal de este estudio fue realizar un diagndstico y conocer la
situacion actual de la organizacion, con la finalidad de hacer seguimiento a los cambios
ocurridos y conocer las fortalezas y areas de oportunidad de mejoras de su funcionamiento
estructural y operacional, para formular las estrategias necesarias con el objeto mejorar el
clima organizacional y cada uno de los procesos operacionales y administrativos de la
empresa.

El trabajo se estructura de la siguiente manera: Introduccion, Capitulo I, hace referencia
al planteamiento del problema, justificacion, objetivos; Capitulo I, marco organizacional,
mision y visién, organigrama, valores y otros aspectos de interés de la organizacion;
Capitulo 111, antecedentes, bases teoricas; Capitulo IV, marco metodoldgico; tipo de
investigacion, planificacion de la sesion de trabajo, disefio del manual, técnicas e
instrumentos, poblacién y muestra, procedimiento a seguir, consideraciones éticas,
cronograma, operacionalizacion de las variables, Capitulo V, presentacion y analisis de
resultados y Capitulo VI, conclusiones y recomendaciones y referencias bibliogréficas.
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CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Guardian del Alba desde sus inicios ha sufrido grandes transformaciones en lo que se
refiere a estructuras y cultura organizacional, lo que ha llevado a establecer un Sistema

Integral de Compensacién y Beneficios.

Este sistema se implantd a partir del mes de julio del 2013, generando un impacto
al personal que labora en Guardian del Alba, desde la implementacion de un nuevo
tabulador salarial, hasta el cambio de cargos y cambios en estructura. Esto ha generado
cambios significativos en procesos operacionales y administrativos. Debido a dichos
cambios, el personal ha manifestado inconformidad, se ha visto desorientado y poco

motivado a las actividades.

En este sentido para la Gerencia de Administracion de esta empresa, es
importante elaborar un estudio de Clima Organizacional; con la finalidad de hacer
seguimiento a los cambios ocurridos en el personal y asi conocer las fortalezas y areas de
oportunidad de mejoras a través de la evaluacion de las variables de liderazgo,

motivacion, comunicacion, relaciones e identidad.

1.2 Justificacién de la Investigacion

Todo cambio organizacional enfocado en procesos y tecnologia debe estar atado a
un proceso de cambio en las personas que conforman a la organizacion. Los miembros
del equipo deben ser sensibilizados, informados e integrados tanto en el desarrollo
como en su implementacion, si esto no ocurre posiblemente los colaboradores no se
identifiquen con las mejoras que se pretenden implementar y el cambio no se ejecuta

adecuadamente o en el tiempo planificado.

La empresa mixta Guardian del Alba, ofrece servicios disefio, desarrollo,
instalacion y soporte en el &rea de automatizacion a empresas pertenecientes a paises

del Alba. En este sentido los niveles de calidad del servicio deben superar lo 6ptimo,
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deben contar con un equipo alineado, capacitado, organizado, con disposicion,
responsabilidad social y conscientes de que todas las acciones tanto positivas como
negativas repercutiran en el desarrollo y desenvolvimiento de los sistemas en el
entorno.

La investigacion, observacion y diagnéstico de los hechos de esta organizacién
son de vital importancia para delimitar las situaciones criticas y las oportunidades de

mejoras asi como los requerimientos previos a una transformacion organizacional.

Para obtener un andlisis objetivo y detallado de la situacién que se presenta
actualmente en la empresa mixta Guardian del Alba se estudiaran las variables
solicitadas por la Gerencia Administrativo, entre otras que nos permita evaluar el clima

organizacional dentro de la empresa y el impacto de los cambios en el personal

Este diagnostico dara continuidad a un proceso de intervencion de cambio, donde se

tratara la variable o variables evidenciadas

1.2 Objetivos de la investigacion.

1.1 Objetivo General:

Evaluar el Clima Organizacional de la Empresa Mixta Guardian del Alba, bajo las
dimensiones de liderazgo, motivacion, comunicacion, relaciones e identidad, bajo la teoria
de Litwin y Stringer (1968).

1.2 Obijetivos Especificos:

1.2.1 Realizar un estudio diagnéstico en la Empresa Mixta Guardian del Alba.

1.2.2 Revisar las variables que incide en el comportamiento de los trabajadores.

1.2.3 Identificar las oportunidades de mejora en la empresa a través del diagnostico

organizacional.

1.2.4 Elaborar las recomendaciones en base a los resultados obtenidos en el Diagndstico

Organizacional.
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CAPITULO 11

2. Marco Organizacional

2.1 Historia de la organizacion.

La Empresa Mixta Guardian del Alba es la empresa seleccionada para hacer el
estudio de Clima Organizacional, ya que se a través de su colaboraciéon se comprometié

a llevar a cabo las actividades requeridas para el diagndstico

Guardian del Alba es una empresa de capital mixto, creada por PDVSA Industrial y
ALBET Ingenieria y Sistemas S.A., de la Republica de Cuba, en el afio 2010, dedicada al
disefio, desarrollo, instalacion y soporte de soluciones integrales en las areas de
automatizacion, Informatica y telecomunicaciones, creando tecnologias propias orientadas
a garantizar la soberania tecnolégica de PDVSA y de los paises del ALBA. Cuenta con

cinco (5) unidades productivas en cuatro (4) estados del territorio nacional.

Guardian del Alba tiene sede principal en Lagunillas, estado, Mérida, cuenta con
una fuerza laboral actual de ciento cincuenta y seis (156) trabajadores, a su vez estos
estan distribuidos en 5 Unidades Productivas, las cuales se encuentran en Maracaibo,
estado. Zulia, San Tomé, estado. Anzoategui, Quiriquire, estado Monagas, los Teques,

estado Miranda y Caracas, Distrito Capital.

Guardian del Alba trabajan conjuntamente Cuba y Venezuela, para el desarrollo de

software libre destinado a la industria petrolera

En el estado Mérida, donde funciona el Distrito Socialista Tecnoldgico de
Automatizacion, Informética y Telecomunicaciones (AIT), se ha avanzado en el concepto

de soberania tecnoldgica al desarrollar el software para la industria petrolera.

A través de la empresa mixta Guardian del Alba, que funciona con sistemas
fotovoltaicos, se trabaja en la produccién de software libre por medio de Unidades
Productivas Socialistas (UPS), como Fabricas Socialistas de Software (FSS); Unidades de
Soporte; de Servicios; Comercializacion, y de Investigacion y Desarrollo.
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Por iniciativa de la Gerencia Administrativa de de Guardian del Alba, se planteo el
estudio de Clima Organizacional de la empresa, la cual esta conformada por los
siguientes departamentos Presidencia, Gerencia General, Administracion, Proyectos,
Servicios Logisticos, Tecnologia y Servicios Legales, a continuacibn se muestra
Organigrama vigente de la empresa y que segun la Estructuracion de las Organizaciones

por Henry Mintzberg, es una Organizacién Maquina.

PRESIDIENTE
D)
GTE GRAL
1
ADMINISTRACION GERENCIA DE
(5) SERVICIOS LEGALES
GERENCIA DE
LOGISTICA
(24)
GERENCIA DE GERENCIA DE
TECNOLOGIA PROYECTOS
1) (173)

La organizaciobn maquina es hija de la revolucion industrial, cuando los puestos se
volvieron altamente especializados y el trabajo altamente estandarizado. Corno se ilustra
en la figura anterior, en contraste con las organizaciones empresariales, la organizacion
tipo maquina elabora su propia administracion. Primero requiere una gran tecno-
estructura para disefiar y mantener sus sistemas de estandarizacion, aquellos que
notablemente formalizan sus comportamientos y planean sus acciones. En virtud de la
dependencia de la organizacion en esos sistemas, la tecnoestructura gana bastante poder
informal, lo que resulta en un grado limitado de descentralizacion horizontal que se refleja
en el impulso hacia la racionalizacion. Una amplia jerarquia de gerentes de lineas

intermedias surge para controlar el trabajo altamente especializado del ndcleo de
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operaciones. Aunque por lo general, hasta la clpula, donde realmente recae el poder de
coordinacion, la jerarquia de las lineas intermedias es estructurada sobre una base
funcional. Asi, en el sentido vertical, la estructura tiende a ser mas bien centralizada.

Para que los altos directivos puedan mantener un control centralizado; tanto el medio
ambiente como el sistema de produccién de la organizacion maquina deben ser bastante
sencillos, el dltimo regulando el trabajo de los operadores sin ser automatizado. De hecho,
las organizaciones maquina encajan de manera natural con la produccion masiva. Resulta
bastante interesante que esta estructura prevalezca mas en las industrias que datan del

periodo de la Revolucién Industrial hasta los inicios de este siglo.

2.2 Mision

Lograr ser lideres en el disefio, desarrollo, instalacion y soporte de soluciones
integrales en las areas de automatizacion, Informatica y telecomunicaciones, creando
tecnologias propias orientadas a garantizar la soberania tecnolégica de PDVSA y de los
paises del ALBA.
2.3 Vision

Lograr la soberania e independencia tecnolégica en software libre para todo el

pais y Sur América.
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CAPITULO 111

MARCO TEORICO

3. MARCO TEORICO

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION:

Referencias de investigaciones anteriores relacionadas con el diagnostico de clima

Organizacional:

e Titulo: Concepto y dimensiones del clima organizacional.

e Autores Sandoval Caraveo, Maria del Carmen.
En el siguiente articulo, tratamos de definir el concepto de clima organizacional, con el fin
de conocer el funcionamiento interno de la organizacion. Cada una de las organizaciones
cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades a veces Unicas y exclusivas, y la
manera como se manifiesta el clima organizacional, el ambiente interno de las
organizaciones, repercute en el comportamiento del individuo trabajador y por
consiguiente en la productividad de la empresa, la dependencia, la fabrica, cualquier

organizacion.

e Titulo: Diagnostico del clima organizacional

e Autores: Rodriguez, Dario
El clima de una organizacion es uno de los aspectos mas frecuentemente aludidos en el
diagnéstico organizacional. Tanto as6é que muchas veces se ve confundido el diagnostico
organizacional con diagndéstico del clima organizacional. Se trata de un tema que se
plantea en la década de los sesenta, junto con el surgimiento del Desarrollo

organizacional y de la aplicacién de la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones.

3.2. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

3.2.1 definicién

Es el proceso que aplica los conocimientos y métodos de las ciencias de la

conducta para ayudar a las empresas a crear la capacidad de cambiar y de mejorar
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su eficiencia, entre otras cosas un mejor desempefio financiero y un nivel mas alto de
calidad de vida laboral (Cummings y Worley, 2005).

Segun Warner Burke (1982), el desarrollo organizacional es un proceso
planificado de cambio en la cultura de una empresa que se realiza utilizando la
tecnologia, la investigacion y la teoria de las ciencias de la conducta.

Segun Wendell French (1969), el DO designa una actividad de largo plazo que
mejore las capacidades de resolver problemas y de encarar las alteraciones del
entorno externo con ayuda de consultores internos o externos en ciencias de la
conducta o con ayuda de los agentes de cambio.

Por otro lado Richard Beckhard (1969), define el DO como:

"Un Esfuerzo planificado, de toda la empresa, administrado de los altos niveles,
para aumentar la eficiencia y salud de la empresa, mediante intervenciones
planificadas en "procesos", aplicando los conocimientos de las ciencias de la
conducta”.

El Desarrollo organizacional es un proceso global de obtencién de datos y
diagnostico, de planeacion de la accién, intervencién y evaluacién, cuyo fin es:

e Aumentar la congruencia entre la estructura, los procesos, las estrategias, las

personas y la cultura.

e Aportar soluciones nuevas y creativas

e Mejorar la capacidad de autorenovacion

Se realiza con la colaboracién de los empleados que trabajan con un agente de
cambio, aplicando la teoria, la investigacion y la tecnologia de la ciencias de la
conducta (Michael Beer,1980).

Para que un proceso sea catalogado como desarrollo organizacional ha de
cumplir con tres condiciones (Worley y Foyerhem, 2003):
1. Centrarse en el cambio de algunos aspectos del sistema organizacional
2. Aprender o transferir conocimientos o habilidades al sistema del cliente

3. Evidencia o intencién de mejorar la eficacia de ese sistema.

El Proceso del desarrollo organizacional, segiin Cummings y Worley (2005), es el

siguiente:
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Obtenciony
analisis de

Contactoy Diagnostico de las Diagnostico de
Contratacion Organizaciones ' Grupos y Trabajos e 4 informacion
diagnostica

Evaluacion e
institucionalizaciéon
de la intervencion

Retroalimentacion Direccion y

Disefo de las

con informacion . . ) administracion d
. o intervenciones -
diagnéstica cambio

3.3. EL CLIMA ORGANIZACION, ORIGEN, CONCEPTO Y EVOLUCION:

3..3.1 Origen.

Segun Brunet, en su libro: El Clima de Trabajo en las Organizacion (1987), plantea
qgque la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de

trabajo y los componentes de su organizacion.

El Clima Organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta
junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de

sistemas al estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999).

La relacion sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos
provenientes de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y
enriquecidos con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria
organizacional en los afios sesenta. La proposicion de ver a los sistemas organizacionales
en relacibn con su entorno ambiental se encuentra acogida en una teoria de
organizaciones que buscaba superar las comprensiones excesivamente mecanicistas de
algunos enfoques y reduccionista de los otros. Las perspectivas formalizantes de la
Escuela Cléasica, por otra parte, habian encontrado acerbas criticas por parte de enfoques
de corte psicolégico—social, que tenian su origen en la Escuela de Relaciones Humanas
(Rodriguez, 1999).

16



Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una teoria en la que
las organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un llamado de
atencion sobre las complejas vinculaciones institucionales de las organizaciones con la
sociedad. Esta teoria proponia, ademas, un camino que permitiera integrar la
personalidad, el sistema social organizacional y los niveles culturales. Esta integracion
podria producirse a través de los roles, los status y las expectativas, tomando en
consideracion las orientaciones de personalidad y las orientaciones normativas; sin
embargo, esta teoria no pudo ser adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el
desafio del momento tenia un sentido eminentemente practico y resultaba muy dificil para
los investigadores de la época el realizar un esfuerzo de esa envergadura. Por esta razon,

la propuesta Parsoniana no fue acogida, o lo fue muy marginalmente.

3.3.2 Conceptos.

El Clima: Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion
en que se desempefian los miembros de ésta, las mismas pueden ser externas o internas.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se
desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el Clima Organizacional ya

que cada miembro tiene una percepcién distinta del medio en que se desenvuelve.

Organizacional: Es todo lo concerniente a la organizacion. En otras palabras El
ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la
relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que hoy

denominamos Clima Organizacional.

Toda organizacion tiene propiedades o0 caracteristicas que poseen otras
organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas
caracteristicas y propiedades. El ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo
forman las personas que la integran, y esto es considerado como el Clima Organizacional.
Los sentimientos psicolégicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o
inseguridad. Por tal razén, la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en que

éste percibe su clima de trabajo y los componentes
17



Un empleado no opera en el vacio. Lleva al trabajo ciertas ideas preconcebidas sobre si
mismo: quien es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos preconcepto reaccionan
con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como el estilo de su jefe, la rigidez
de la estructura organizacional y la opinién de su grupo de trabajo para determinar c6mo
ve su empleo y su ambiente. En otras palabras, el desempefio del empleado se gobierna
no solo por andlisis objetivo de la situacidn, sino también por sus impresiones subjetivas

del clima en el cual trabaja (Desleer, 1979)

Es por esto que La atencién al clima de la organizacién esta siendo cada dia mas
importante para los directivos en las empresas e instituciones, ya que se ha probado su
existencia real, y su poderosa incidencia en los resultados de la gestién. Incursionar en el
estudio de este importante indicador, se esta convirtiendo en una practica recurrente en
las organizaciones contemporaneas, dada la influencia reciproca entre el ambiente de
trabajo y el desempefio de sus recursos humanos, y por ende, su incidencia directa en los

resultados y el éxito de la gestion.

Para poder estudiar profundamente el Clima Organizacional, y poder mensurar en
consecuencia, su importancia para el éxito empresarial, resulta indispensable, establecer
univocamente su definicion. Sin embargo, antes de proceder a ello, es preciso sefialar
que los puntos de vista de los estudiosos del tema, no siempre coinciden al respecto,
pudiéndose destacar dos lineas de pensamiento perfectamente diferenciables: los que
ponen el énfasis en las condiciones de la realidad objetiva del medio laboral y los que se
inclinan por la percepcion subjetiva de los que se insertan en dicha realidad, tal como se

podra observar seguidamente.

"Es la cualidad o propiedad el ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, e influye en su comportamiento” Litwin
(1995), (p.111).

"De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones
que el trabajador tiene de la estructuras y procesos que ocurren en un medio”. Goncalves
(1997) (Pag. 282).

"el ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y esta intimamente
relacionado con el grado de motivacion de sus participantes " Chiavenato (2002) , (p.75).
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El Clima Organizacional es "...los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal,
el "estilo" informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas

que trabajan en una organizacion dada." (Litwin y Stringer,) 4.

El Clima Organizacional es "...Las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de

autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo." (Waters,) 5.

3.3.4 Evolucion.

En los ultimos afios el Desarrollo Clima Organizacional experimentd una evolucion
que trajo a la mano una serie de nuevos conceptos y premisas que, si bien han
introducido visiones novedosas y algunos cambios sustanciales al concepto original, han

enfatizado los aspectos que hicieron de este concepto toda una novedad en su época.

El Desarrollo del Clima Organizacional tiene lugar cuando existen las condiciones
para que el proceso mismo ocurra de manera colaborativa, mas que jerarquica,
involucrando no solo a los miembros de la organizacion, sino ademas a los partes

interesadas que estan en relacion con la organizacion.

El interés por el Desarrollo del Clima Organizacional se intensific6 desde su
aparicion hasta ahora. En este breve lapso aparecieron una variedad de movimientos que
bajo diversas denominaciones colocaron de relieve los elementos basicos del Desarrollo
Organizacional. Tal fue el caso del movimiento por la Excelencia liderado por Drucker, el
movimiento por el Control Total de la Calidad, la Reingenieria de Procesos, el Downsizing
y mas recientemente las Organizaciones que Aprenden y la Administracion del

Conocimiento.

El Clima Organizacional lo definen ciertas caracteristicas muy especificas
inherentes al lugar de trabajo, que son apreciadas o percibidas por los miembros de una
empresa y que influyen en la conducta y motivacién que tengan los individuos dentro de la

misma, y que a su vez tendra repercusiones en el comportamiento laboral.
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En otro orden de ideas, los factores necesarios considerados en un Clima Organizacional,

se diferencian entre organizaciones, ya que cada empresa posee caracteristicas unicas.

3.4. Definiciones y dimensiones del Clima Organizacional.

El concepto de Clima Organizacional proviene originalmente del trabajo de Lewin
(1936), quien demostré que el comportamiento humano depende de la situacién global
donde ocurre la conducta. El término “situacion global” en estudio se refiere a la
persona y a su ambiente psicolégico (o de comportamiento). Ese ambiente es percibido
e interpretado por la persona. Es decir, la conducta es una funcién de la interaccién

entre persona y ambiente.

Las dimensiones del Clima Organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.
Por esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de Clima Organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados
en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interacciéon
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién del control
entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi como la

formacién deseada.
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Litwin y Stringer (1968), resaltan que el Clima Organizacional depende de seis
dimensiones:
1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion.
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.
3. Remuneracion. Percepcidn de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien
hecho.
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se
presentan en una situacién de trabajo.
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo.
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacién o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Pritchard y Karasick (1973), desarrollaron un instrumento de medida de clima
que estuviera compuesto por once dimensiones:
1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperaciéon. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracién que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y

humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmédsfera social y de amistad que se
observa dentro de la organiza
4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede

emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y

conforme a las habilidades del ejecutante.
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7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la

organizacién en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.
9. Flexibilidad e innovacién. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacién de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor (1972), en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes
dimensiones para analizar:
1. Apertura a los cambios tecnolégicos. Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que pueden facilitar o
mejorar el trabajo a sus empleados.
2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion al
bienestar de los empleados en el trabajo.
3. Comunicacion. Esta dimensién se basa en las redes de comunicacién que existen
dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se
escuchen sus quejas en la direccion.
4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacion.
5. Toma de decisiones. Evalta la informacién disponible y utilizada en las decisiones que
se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los empleados en este

Proceso.

Brunet (2009) afirma que para evaluar el clima de una organizacién es
indispensable asegurar que el instrumento de mediciébn comprenda por lo menos cuatro
dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de

los individuos v la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
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dimensién es la posibilidad del individuo de ser su propio patron y de conservar para él
mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que los
individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por
parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de
promocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al

apoyo que un empleado recibe de su superior.

3.5. Teoria del Clima Organizacional de Likert.

Likert en su teoria de Clima Organizacional menciona que el comportamiento de

los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Por lo tanto, la reaccién esta determinada por la percepcion.
Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima: variables
causales, variables intermedias y variables finales. Las variables causales llamadas
también variables independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el
que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se
encuentran la estructura de la organizacion y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen que se
modifiquen las otras variables. Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la
salud de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre
ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma
de decisiones. Las variables finales, denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que
reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los
gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas. La combinacién de dichas variables
determina dos grandes tipos de Clima Organizacional los cuales parten de un sistema
muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador, Sistema I

Autoritarismo paternalista.

23



2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV Participacion en
grupo. En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direcciéon no confia
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmoésfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y
la comunicacién solo existe en forma de instrucciones. En el clima de tipo autoritario
sistema Il autoritario paternalista existe la confianza entre la direccion y los subordinados,
aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles
inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado. En
el clima de tipo participativo sistema Ill consultivo la direccion tiene confianza en sus
empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo
también en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas
y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se
basa en obijetivos por alcanzar. En el clima participativo sistema IV participacion en grupo
existe plena confianza en los empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones
se da en toda la organizacion, la comunicacion estd presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de
objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién
forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacién
estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en
relacién con su trabajo y con la empresa. Los sistemas Il y IV corresponden a un clima
abierto donde la organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar
sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades sociales de los empleados

interactuando en el proceso de tomar decisiones.

3.6. Diagnostico de Clima Organizacional.

En el contexto actual, el ambiente externo exige a las organizaciones ser
competitivas, para ello es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar un

mejor servicio y/o producto. Para que las organizaciones puedan ser competitivas deben
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comenzar por mejorar internamente sus procesos laborales, pues el éxito que una
organizacion tenga a nivel interno se vera reflejado al exterior. En este orden de ideas
podemos decir que para poder mejorar el ambiente organizacional es necesario como,

primer paso, hacer un diagnéstico.

Valdez Rivera, (1998) comenta que el concepto de diagndstico se inscribe dentro
de un proceso de gestién preventivo y estratégico. Se constituye como un medio de
analisis que permite el cambio de una empresa, de un estado de incertidumbre a otro de
conocimiento, para su adecuada direccién; por otro lado es un proceso de evaluacién

permanente de la empresa a través de indicadores que permiten medir los signos vitales.

En este sentido, Rodriguez, (1999) define el diagnéstico organizacional como el
proceso de medicion de la efectividad de una organizacion desde una perspectiva
sistémica, o0 como un proceso de evaluacion focalizado en un conjunto de variables que
tienen relevancia central para la comprensién, prediccién y control del comportamiento

organizacional.

Hellriegel, (2004) define el diagnéstico organizacional como el proceso de evaluar
el funcionamiento de la organizacion, departamento, equipo 0 puesto de trabajo, para
descubrir las fuentes de problemas y areas de posible mejora. Para mejorar algo primero
debemos medirlo. El realizar un diagnéstico de Clima Organizacional nos permitira
conocer cOmo se encuentra la organizacion de acuerdo a diversas dimensiones, una vez
gue tengamos un panorama de la situacion actual podremos tomar medidas que nos

permitan mejorar el ambiente en el que se desarrollan los empleados.

3.6.1 Ventajas y Desventajas del Diagndstico Organizacional

Burke, (1988) sefiala que algunas ventajas de llevar a cabo un diagnostico
organizacional dentro de una empresa son: se estimula el trabajo en equipo, a través de
este instrumento se pueden encontrar rapidamente problemas en el ambiente de trabajo,
con bajos recursos y un corto tiempo; ademas de generar un ambiente participativo. Por
otro lado comenta que algunas organizaciones no estan preparadas para un diagndstico
organizacional, puede traer problemas entre los empleados y es susceptible de

manipulacion.
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3.6.2 Importancia del Diagnéstico de Clima Organizacional

Brunet, (1987) menciona que el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del
clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y

diagnosticar el clima de su organizacién por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacciébn que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

3.7 La Estructuracién de las organizaciones Por Henry Mintzberg.

Segun Mintzberg, el marco de referencia de las principales configuraciones de una
compafia es un modelo que describe seis formas organizacionales validas. Después de
estudiar el rol del director, centr6 su atenciébn en las empresas y estructuré lo que
posteriormente seria un esquema (marco de referencia) en el que establecid las

siguientes categorias o tipos de organizacion:

1. La estructura simple: Se presenta en una empresa joven antes de que su fundador-
emprendedor se haya empezado a desvincular de la organizacion (que aun depende
totalmente de él). Estas suelen ser autocraticas y, segin Mintzberg, vulnerables a un

Unico ataque al corazon.

2. La maquina burocratica: Es una empresa con muchos niveles de gestion y una masa
enorme de procedimientos formales (normas).

3. La burocracia profesional: Se refiere a una organizacion que se consolidé por algun tipo
de experiencia profesional (como sucede en un hospital o en una empresa de
consultoria). Esta suele ser la mas democratica de las compafias, en parte porque a

menudo se constituye como una asociacion, es decir, como un grupo de socios.

4. La forma “divisionalizada”. Consiste en una estructura en la que hay poca autoridad
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central, pero lo poco que existe esta claramente definido. Esta forma es la mas frecuente

entre las multinacionales modernas.

5. La adhocracia: Es el tipo de organizacién que se encuentra con frecuencia en el mundo
de la informatica, lleno de equipos flexibles que trabajan en proyectos especificos.
También se refiere a la estructura que se encuentra en Hollywood y, segun Mintzberg,

esta es la estructura del futuro.

6. La organizacion misionera: En este tipo de organizaciones es la misién la que cuenta
por encima de todo. Se trata de una mision clara, enfocada, distintiva e inspiradora. Todo
el personal se identifica facilmente con ésta, comparten valores comunes y estan
motivados por su propio celo y entusiasmo. Este tipo de estructura se encuentra a

menudo en empresas no lucrativas que siempre son construidas alrededor de una mision.

3.7.1 Coordinacion entre distintas tareas

Respecto a la coordinacion entre las diferentes tareas dentro de la organizacion,
Mintzberg define los siguientes mecanismos:
1. Adaptacion o ajuste mutuo. Logra la coordinacion por el simple proceso de la

comunicacion informal (entre dos empleados operativos).

2. Supervision directa. Se obtiene cuando una persona da Ordenes o instrucciones a otros
cuyo trabajo esta interrelacionado entre si (como cuando un jefe les dice a los demas lo

que hay que hacer, paso a paso).

3. Normalizacién (o estandarizacion) de los procesos de trabajo. Se consigue la
coordinacién mediante la especificacion de los procesos de trabajo (en normas) de las
personas que llevan a cabo tareas interrelacionadas, tales normas se elaboran,
comunmente, en la tecno-estructura, la cual abordaremos méas adelante. Este es el caso

de las instrucciones de trabajo que salen de estudios de tiempos y movimientos.

4. Normalizacién de los resultados. En este rubro se consigue la coordinacién al
especificar los resultados deseables de diferentes trabajos, por ejemplo, en un plan
financiero que especifica los objetivos de rendimiento de subunidades o las

especificaciones que describen las dimensiones de un producto que se producira.
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5. Normalizacion de las habilidades (y del conocimiento). Aqui diferentes trabajos son
coordinados en virtud de la capacitacion que han recibido los empleados al respecto,
como en el caso de médicos especialistas (por ejemplo un cirujano y un anestesista en la
sala de operaciones, cada uno respondiendo casi automaticamente a los procesos

estandarizados del otro).

6. La estandarizacion de las normas. Este mecanismo controla las normas que “infunden”
el trabajo (y asi se logra la coordinacién). Estas estan establecidas para toda la
organizacién, de manera que todos funcionan de acuerdo al mismo conjunto de creencias

(como en una orden religiosa).

3.8. Contrato Psicoldgico.

“La percepcion de ambas partes en la relacion de empleo, organizacién e
individuo, de las promesas y obligaciones reciprocas que conlleva esa relacion” (Guest y
Conway 2002).

Desde el inicio del proceso de consultoria que se lleva a cabo se ha mantenido
una relacion de confianza y profesionalismo que va de la mamo con la lluvia de ideas y

retroalimentacion.

Se inicia el proceso de Desarrollo Organizacional en la empresa mixta guardian del
Alba y el foco de la consultoria estara orientado en la fase diagnoéstica. En esta fase se
recabara la informacion general de la organizacion utilizando el modelo Sistémico de
Robbins, también se conocera la percepcion del grupo a través de los instrumentos
(Entrevista y Cuestionario) que se derivan de los modelos de Litwing y Stringer y por
ultimo se procederd a analizar los datos y la informacion recolectada, proponiendo

algunas recomendaciones que seran compartidas con el cliente

Estas bases tedricas mencionadas en este capitulo, formara la plataforma sobre la
cual se construird el diagnéstico de clima organizacional, las mismas representan una
estructura sobre la cual se disefia el estudio, sin esta no se sabe cuales elementos se

pueden tomar en cuenta, y cuéles no.
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Con esta fundamentacion tedrica procederemos a la aplicacion de las técnicas dentro del

estudio de diagndstico.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

CAPITULO IV

4. MARCO METODOLOGICO

4.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacién que se empleé para realizar el presente estudio es
la Investigacién Aplicada. Segun Giroux y Tremblay (2004), la investigacion
aplicada estudia problemas concretos con objeto de proponer un plan de accion
para decidir o intervenir eficazmente en una situacion dada,

Por otra parte Tamayo y Tamayo (2000), los estudios de tipo aplicado
tienen como fundamento esencial enfocar la atencion sobre la solucion de teorias
a fin de lograr la optimalizacion de la gestion realizada por los sujetos involucrados
en el estudio.

Es evaluativa, segun Hurtado (1998), ya que para todo proceso de
desarrollo organizacional se debe realizar una evaluacion de la situacion actual de
donde se deriva la toma de decisiones para atacar la causa de un problema, el
cual es el objeto de la presente investigacion, y una evaluacion posterior para
verificar los efectos positivos y/o negativos de la intervencion y los cambio

aplicados.

4.2. Segun Fuente de los datos Trabajados

El tipo de investigacién se clasifica como primaria. Segun Rojas (2002) la
investigacion primaria son los datos que el investigador obtiene al relacionarse
directamente con los problemas que estudia”, para recopilar la informacion utiliza

técnicas disefadas por el mismo
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En este proceso de diagnostico se alcanzé la informacion directamente con
el equipo de la empresa Mixta Guardian del Alba, los resultados derivaron de la
percepcion de los colaboradores, por esta razéon los datos llegaron intactos al

investigador y no sufrieron variaciones del medio externo.

4.3. Técnicas e Instrumentos

El instrumento aplicado estuvo compuesto por la variable Clima Organizacional y
conformado por cinco (5) dimensiones las cuales fueron las siguientes: Liderazgo,
Motivacion, Relaciones, Comunicacion e Identidad. El mismo se redacté de forma
afirmativa para conocer las opiniones de los trabajadores y se establecié una escala

de medicidn tipo Likert, bajo las siguientes medidas:

Siempre = 4 puntos

Frecuentemente = 3 puntos

Alguna vez = 2 puntos

Nunca= 1 punto

Esto con la finalidad de que no haya puntos intermedios en la medicion, si no tratar
de llevar al encuestado a expresar su criterio sobre las enunciaciones que se le

planteaban

Las técnicas que se utilizaron en el presente trabajo de investigacion fueron las

siguientes:

e EIl Cuestionario

En la consultoria de empresas un cuestionario es Util para obtener un
namero limitado de hechos sencillos de un gran nimero de personas o de
personas ampliamente separadas entre si (Kubr 2012).

Es un instrumento indispensable para llevar a cabo entrevistas formalizadas,
puede sin embargo usarse independientemente de éstas. En tal caso se
entrega al respondiente un cuestionario para que éste, por escrito, consigne

por si mismo las respuestas"” (Sabino, 1992, p.121).
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La Observacion

Es el método que emplea el Consultor para obtener informacion que no se

puede obtener de inmediato (Kubr 2012).
Consiste en el uso sistemético de nuestros sentidos orientados a la
captacion de la realidad que queremos estudiar (Sabino 1992). Es una
técnica en donde el hombre capta la realidad que lo rodea y luego la
organiza intelectualmente.

La observacién ofrece varias ventajas: no esta sujeta a los prejuicios
propios de los datos introspectivos. Pone al consultor en contacto directo con
las conductas de interés, sin que tenga que valerse de percepciones ajenas.
Incluye datos en tiempo real, pues describe lo que sucede en el momento
actual y no en el pasado. Evita asi las distorsiones que ocurren siempre y
cuando se pide a alguien que recuerde sus actos. Por ultimo, la observacion
es flexible, segun las circunstancias el consultor puede madificar lo que

desea observar (Cummings y Worley, 2005).

La entrevista

Es una técnica que consiste en recoger informacion mediante un proceso
directo de comunicacion entre entrevistador y entrevistado, en el cual el
entrevistado responde a cuestiones previamente disefiadas en funcién de las
dimensiones que se pretenden estudiar, planteadas por el entrevistador
(Bernal 2006).

Permite al entrevistador formular preguntas directas, puede ahondar en
ellas y aclararlas conforme va avanzando la entrevista. Esta flexibilidad
ayuda a conocer las opiniones del entrevistado y sus sentimientos hacia la
empresa, ademas de que permiten explorar otros temas que surgen durante
la sesién (Cummings y Worley, 2005).

En la presente investigacion se empleara una entrevista estructurada, la
cual suele inspirarse en un modelo conceptual del funcionamiento
organizacional, que determina el tipo de preguntas.

La entrevista de la presente investigacion sera basada segun el modelo de

Dinamica Organizacional de Gibson, Ivancevich y Donelly.

32



4.4, Procedimiento a seguir

El procedimiento de Consultoria de Diagnostico Organizacional que se
ejecuto6 para lograr el objetivo de la investigacion, se conformé con las siguientes

fases:

*Seleccdn dela Organizacidn de Estudio

* Fstahlecimiento de acuerdos sohre el servicio de Consultoria

+Recoleccidn deinformacion pravia sobrela organizacion estudio ]

= Selecdion de los Modelos Teoricos
+ Seleccion de las Tecnicas de recoleccion de datos v disefo de instrumentos

+ Aplicacidn dzlos instrumentos

*Tabulacion y analisis de lainformacion

+ Elaboracion y presentacicn de Informe diagnostico

CECcceacE

4.5. Poblacion de Estudio:

Segun Tamayo y Tamayo, (1997), "La poblaciéon se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion posee una caracteristica comun

la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”(P.114)

Entonces, una poblacién es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con
una serie determinada de especificaciones. Un censo, por ejemplo, es el recuento de

todos los elementos de una poblacion.
La Empresa Mixta Guardian del Alba posee una poblacion a nivel nacional de 156

trabajadores, de los cuales noventa y ocho (98) son de sexo masculino y cincuenta y

ocho (58) de sexo femenino, de edades comprendidas entre 25 y 38 afios de edad.
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Muestra.

Segun Tamayo, T. Y Tamayo, M (1997), afirma que la muestra ~ es el grupo de
individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico” (p.38)

Para este estudio fue tomado como muestra el personal que labora para la
Empresa Mixta Guardian del Alba, lo cual representa una muestra de veinte (20)
personas, la cual esta caracterizada en doce (12) de sexo masculino y ocho (8) de sexo

femenino.
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4.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

VARIABLES

DEFINICIONES NOMINALES

DIMESIONES

DEFINICION

INDICADORES

Clima Organizacional:
Segun Litwin y Stringer
{1968) definen clima
organizacional bajo el
enfoque subjetivoy
estruturalista, ya que
sefialan que los efectos
subjetivos, percibidos del
sistema organizacional, y
del estilo de los
administradores, asi como
de otros factores
ambientales importantes
sobre las actitudes,
cereencias, valores y
motivacidn de las personas
que trabajan en una
orgnaizacidn.

Clima Organizacional:
al ambiente generado por las
emociones de los miembros
de un grupo u organizacion, el
cual esté relacionado con la
motivacion de los empleados.
Se refiere tanto 2 la parte
fisica como emociona

1. Liderazgo

Es el conjunto de habilidades

gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la
forma de ser de las personas o en
un grupo de personas determinado,
haciendo que este equipo trabaje
con entusiasmo, en el logro de

metas y objetivos.

1.1 Los lideres orientan al personal
de las organizaciones hacia el logro
de los objetivo definidos.

1.2 Lideres impulsan de manera
constamte |la integracidn efectiva de
los equipos de trabajo.

1.3 La Gerencia forma a los
equipos adecuados para hacer el
trabajo.

1.4 Los lideres se limitan a
establecer los lineamientos que
deben seguir los empleados.

1.5 Los lideres sirven de ejemplo y
modelo en el cumplimiento de
normas vy objetivos.

2,80 2,552,70 2,35
3,55 2,85

2. Motivacién

El sefialamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer
creando o

una necesidad,

2.1 Estoy capacitado para cumpli
con las funciones exigidas con mip
uesto de trabajo.

2.2 Mi cargo me permite crecer
personal y profesionalmente.

2.3 Estoy muy satisfecho con mi
ambiente de trabajo y equipo de

3,553,352,95 3,05

aumentando con ello el impulso|trabajo. 3,2
necesario para gue ponga en obra
ese medio o esa accidn, o bien|2.4 Me siento plenamente
para que deje de hacerlo identificado con esta organizacion y
a futuro me visulizo en un mejor
cargo dentro de ella.
2.5 Mi puesto de trabajao me
desafia constantemente
La comunicacidn es el proceso . .
. 3.1 Se puede intercambiar
mediante el cual se puede| . )
) informacidn con los upervisores
transmitir  informacion de una
constantemente.
entidad a otra, alterando el estado
de conocimienta de la entidad|3 3 soy el primero en enterarme de
3. Comunicacién receptora. La entidad emisora se|cosas que competen a mi cargo. 2,72,52,5

considera Unica, aungue
simultdneamente pueden existir
diversas entidades emisores
transmitiendo la misma

informacidn o mensaje.

3.3 Existe congruencia entre la
comunicacidn gue se maneja y las
acciones gque emprenden los
empleados de la empresa

Es la existencia de un ambiente de
trabajo grato, gue genera buenas

4.1 Cuento con el apoyo de mis
compafieros cuando se me asigna
una tarea dificil.

4.2 Los trabajadores cuentan con el
apoyo de sus supervisores cuando

Relaciones relaciones sociales, tanto entre|se les asigns un trabajo. 3,25292,753,2
homologos como entre jefes vy
subordinados 4.3 existe cordialidad entre las
gerencias y los trabajadores.
4.4 Existe facilidad para trabajar en
equipo.
5.1 Me preocupa el futuro de la
organizacidn.
5.2 Me siento orgulloso de decir que
pertenezco a esta empresa.
Es el orgullo de pertenecer z la
empresa y ser mienbro activo de|5.3 Conozco la Misidn y visidn de |a
4. Identidad ella y tener la sensacidn de estar|empresa. 2,953,253,13,52,5

aportando sus esfuerzoz por lo grar
los objetivos de la organizacion.

5.4 Entiendo la relacién del papel
que desempefio dentro de la
empresa con los objetivos globales
de la misma

5.4 Me siento informado de los
temas relevnates en la empresa.




Para efectos de la presente investigacion, el instrumento disefiado se basé en los siguientes

constructos:

5. DEFINICION DE LAS DIMENSIONES E INDICADORES.

P.1 Liderazgo.
Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en
la forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este
equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.

Indicadores:

e P1.1 Los lideres orientan al personal de las organizaciones hacia el logro de los
objetivos definidos.

e P1.2 Lideres impulsan de manera constante la integracion efectiva de los
equipos de trabajo.

e P1.3 La Gerencia forma a los equipos adecuados para hacer el trabajo.

e P14 Los lideres se limitan a establecer los lineamientos que deben seguir los
empleados.

e P15 Los lideres sirven de ejemplo y modelo en el cumplimiento de normas y
objetivos.

P.2 Motivacion:
El sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio de
satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que

ponga en obra ese medio o0 esa accidn, o bien para que deje de hacerlo

Indicadores:
e P2.1 Estoy capacitado para cumpli con las funciones exigidas con mi puesto de
trabajo.

e P2.2 Mi cargo me permite crecer personal y profesionalmente.
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e P2.3 Estoy muy satisfecho con mi ambiente de trabajo y equipo de trabajo.
e P24 Me siento plenamente identificado con esta organizacion y a futuro me
visualizo en un mejor cargo dentro de ella.

e P2.5 Mi puesto de trabajo me desafia constantemente

P.3 Comunicacion:
La comunicacion es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacién de una
entidad a otra, alterando el estado de conocimiento de la entidad receptora. La entidad
emisora se considera Unica, aunque simultdneamente pueden existir diversas entidades

emisores transmitiendo la misma informacion o mensaje.

Indicadores:

e P3.1 Se puede intercambiar informacion con los supervisores constantemente.
e P3.2 Soy el primero en enterarme de cosas que competen a mi cargo.
e P3.3 Existe congruencia entre la comunicacion que se maneja y las acciones que

emprenden los empleados de la empresa.

P.4 Relaciones:
Es la existencia de un ambiente de trabajo grato, que genera buenas relaciones sociales,

tanto entre homdélogos como entre jefes y subordinados.

Indicadores:

e P4.1 Cuento con el apoyo de mis compafieros cuando se me asigna una tarea
dificil.

e P4.2 Los trabajadores cuentan con el apoyo de sus supervisores cuando se les asigna
un trabajo.

e P4.3 existe cordialidad entre las gerencias y los trabajadores.

e P4.4 Existe facilidad para trabajar en equipo.
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P.5 Identidad
Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion

de estar aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la organizacion.

Indicadores:

e P5.1 Me preocupa el futuro de la organizacion.

e P5.2 Me siento orgulloso de decir que pertenezco a esta empresa.

e P5.3 Conozco la Mision y vision de la empresa.

e P5.4 Entiendo la relacion del papel que desempefio dentro de la empresa con los
objetivos globales de la misma

e P5.4 Me siento informado de los temas relevantes en la empresa.

6. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

El punto esencial de este proyecto se fundamentd en la elaboracion del diagnostico de la
Empresa Mixta Guardian del Alba a través de una encuesta, la cual nos permitio entender a
profundidad las necesidades de la organizacion, para asi, a futuro, establecer las técnicas

correctas para ejecutar la intervencion.

Una vez obtenido lo resultados de la aplicacion del instrumento, se puedo conocer mas a
fondo el Clima Organizacional y laboral la Empresa Mixta Guardian del Alba, y a partir de
dichos resultados establecer una estrategia para alcanzar los objetivos planteados por la

organizacion.

El instrumento aplicado estuvo compuesto por la Variable Clima Organizacional y
compuesto por cinco (5) dimensiones las cuales son las siguientes: Liderazgo, Motivacion,
Relaciones, Comunicacion e Identidad. EI mismo se redactd de forma afirmativa para
conocer las opiniones de los trabajadores y se establecié una escala de medicién tipo Likert,

bajo las siguientes medidas:
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e Siempre =4 puntos
e Frecuentemente = 3 puntos
e Algunavez = 2 puntos

e Nunca= 1 punto

Esto con la finalidad de que no hubiera puntos intermedios en la medicion, si no tratar de

Ilevar al encuestado a expresar su criterio sobre las enunciaciones que se le planteaban
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
Para objeto del presente estudio, expondremos los resultados de todas las dimensiones
evaluadas y tomaremos en cuenta dentro de esta exposicion los datos, que por sus
resultados reflejan areas de oportunidades dentro de la organizacién, en los anexos se

representan los datos obtenidos en la investigacion.

1. DIMENSION: LIDERAZGO.

LIDERAZGO

4,00

3,50 m
3,00
2,50 “/

2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

1 2 3 4 5 6

ammwSeriesl

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que esta dimension, el item n° 4
resultd bajo con respecto a los demas, se considera que se debe analizar el mismo por la
baja puntuacion obtenida. De igual manera se obtuvo que el item n° 5 resultd muy por
encima en comparacion con los demas, esto indica que es importante para el empleado

tener un trabajo mas importante y retador.
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LOS LIDERES SE LIMITAN A ESTABLECER LOS LINEAMIENTOS QUE
DEBEN SEGUIR LOS EMPLEADOS.

E Algunavez HEnunca M Frecuentemente M siempre

El item N° 4 “los lideres se limitan a establecer los lineamientos que deben seguir los
empleados” obtuvo una puntuacién de de 2,35 de 4 puntos y un porcentaje de valoracién
de 60% en la escala de valoracion “Frecuentemente”, seguido por un 20% en la escala de
valoracion “Alguna vez”, un 13% en “Siempre” y un 7% en “Nunca”. Por los resultados
obtenidos y a pesar de ser el item mas bajo dentro de la dimension podemos observar que
pocos empleados consideran que Los Lideres se limitan a establecer los lineamientos que
deben seguir los empleados, ya que el item a pesar de resultar bajo esta representado de
forma afirmativa, pero éste caso favorece los resultados bajos, por lo que no se puede
dictaminar a simple vista sea una oportunidad de mejora dentro de la Organizacién de

estudio.

Como uno de los temas que mas preocupa al cliente es el Liderazgo dentro de la
organizacion, podemos concluir que en realidad existe un 93% que de alguna manera ha
pensado que los lideres se limitan a establecer los lineamientos que deben seguir los
empleados, en contraposicion a un 7% que nunca lo ha considerado asi. ElI 93% es un
porcentaje alto dentro del estudio de una dimension por lo que existe una oportunidad de

mejora que se debe tomar en cuenta en el estudio que se esta llevando a cabo.
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2. DIMENSION: MOTIVACION

MOTIVACION
4,00
3,50
3,00 4\—-&-——’
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
1 2 3 4 5
e Seriesl

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que esta dimension posee una
tendencia alta, ya que en su mayoria los valores se encuentran por encima de 3 puntos,
exceptuando el item n° 3, el cual resultd bajo con respecto a los demas, se considera que se
debe analizar el mismo por la baja puntuacion obtenida. Aun y cuando el item resulté bajo
con respecto a los demas podemos decir que existe un indice elevado de Motivacién actual

por el trabajo que se realiza.

ESTOY MUY SATISFECHO CON MI AMBIENTE DE TRABAJO Y
EQUIPO DE TRABAJO.

Enunca Halgunavez ufrecuentemente Hsiempre

El item n° 3 “Estoy muy satisfecho con mi ambiente de trabajo y equipo de trabajo” obtuvo

una puntuacion de 2,95, sobre 4 puntos, y un porcentaje de valoracion de 33% en la escala
42



de valoracion “Siempre”, seguido por un 33% en la escala de valoracion “Alguna Vez”,
28% en la escala de valoracion “Frecuentemente”, un 6% en “Nunca”. Aun y cuando no
estd lo suficientemente bajo se considera como una oportunidad de mejora dentro de la
Organizacién de estudio, ya que el ambiente laboral es fundamental para el cumplimiento
de metas y objetivos de manera exitosa.

3. DIMENSION: COMUNICACION

Comunicacion

2,75

2,70
2,65

2,60

2,55

2,50

2,45

2,40

1 2 3

Series1

En éste estudio se conceptualizé la Comunicacion como el proceso mediante el cual se
puede transmitir informacion de una entidad a otra, alterando el estado de conocimiento de
la entidad receptora, sin embargo segun los resultados obtenidos se puede inferir que existe
un bajo indice en esta dimensién, ya que se encuentra por debajo de 2,70 puntos siendo el
mas bajo el item n° 2 y 3. Analizando cada de uno de estos items se obtiene lo siguiente:
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iTEM 2: SOY EL PRIMERO EN ENTERARME DE COSAS QUE
COMPETEN A MI CARGO.

Hsiempre Hfrecuentemente Malgunavez Hnunca

Segun estos resultados se puede decir que, al menos un 44% de la poblacién de estudio
piensa que alguna vez es el primero en enterarse de cosas que competen a su cargo,
mientras que un 28% “ frecuentemente”, el 17% dice que “siempre” y un 11% opina que
nunca. Al resultar que la mayoria opin6 que “alguna vez” “Soy el primero en enterarme de
cosas que competen a mi cargo”, es necesario hacer pausa y revisar el aspecto de la
comunicacion dentro de la organizaciéon de estudio, ya que es parte fundamental para el

compromiso en las actividades.

4. DIMENSION: RELACIONES.

RELACIONES

3,30
3,20

3,10 J
3,00
2,90

2,80 /
2,70

2,60
2,50

1 2 3 4

e Seriesl
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el item n° 3 resultd bajo con
respecto a los demas, se considera que se debe analizar el mismo por la baja puntuacion
obtenida. De igual manera se obtuvo que el item n° 1 resultd6 muy por encima en
comparacion con los demas, esto indica que el empleado cuenta con el apoyo de sus

comparieros cuando se le asigna una tarea dificil.

Evaluando el item n° 3, el cual fue el mas bajo dentro de la dimensién se obtiene lo

siguiente:

ITEM 3. EXISTE CORDIALIDAD ENTRE LAS GERENCIAS Y LOS
TRABAJADORES.

Hsiempre Hfrecuentemente M algunavez

El item N° 3 “existe cordialidad entre las gerencias y los trabajadores” obtuvo un
porcentaje de valoracion de 48% en la escala de valoracion “Frecuentemente”, seguido por
un 33% en la escala de valoracion “Alguna vez”, un 19% en “Siempre”. Por los resultados
obtenidos y a pesar de ser el item més bajo dentro de la dimension podemos observar que
una mayoria media consideran que existe cordialidad entre las gerencias y los trabajadores,
ya que el item a pesar de resultar bajo esta representado de forma afirmativa, pero éste caso
favorece los resultados bajos, por lo que no se puede dictaminar a simple vista sea una

oportunidad de mejora dentro de la Organizacion de estudio.
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5. DIMENSION: IDENTIDAD

4,00
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0,00

IDENTIDAD
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De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede observar que el item n° 5 resultd bajo con
respecto a los demas, se considera que se debe analizar el mismo por la baja puntuacion
obtenida. De igual manera se obtuvo que el item n° 4 resultdé muy por encima en
comparacién con los demas, esto indica que el empleado entiende la relacion del papel que

desempefia dentro de la empresa con los objetivos globales de la misma.

Evaluando el item n° 5, el cual fue el mas bajo dentro de la dimensién se obtiene lo

siguiente:

MESIENTO INFCRMADO DE LOS TEMAS RELEVANTES EN LA
EMPRESA.

Bnunca Malgunavezr Mfrecuentemente M siempre
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El item N° 3 “me siento informado de los temas relevantes en la empresa.” obtuvo un
porcentaje de valoracion de 52% en la escala de valoracion “alguna vez”, seguido por un
22% en la escala de valoracion “frecuentemente”, un 15% en “Siempre” y un 11% en
“nunca”. Por los resultados obtenidos se visualiza un total del 63% de la poblacién que no
se siente informado con los temas relevantes de la empresa, y esto puede ocasionar una
oportunidad de mejora en la identidad hacia la organizacion de los empleados en la

propuesta de intervencion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

1. CONCLUSIONES:

El presente estudio tuvo como finalidad medir el Clima Organizacional en la Empresa
Mixta Guardian del Alba, especificamente a los trabajadores adscritos al Distrito Capital, el
cual permitié elaborar un diagndstico actual sobre el estado de la organizacién, tomando en
cuenta para ello las dimensiones de liderazgo, motivacion, comunicacion, relaciones e
identidad.

El instrumento de recoleccion de datos utilizado se disefid dentro de los parametros
establecidos, se utilizaron como referencia la teoria de Litwin y Stringer y la Encuesta
Diagnostico de Puestos de Trabajo de Hackman u Oldham.

Como resultado, el presente estudio nos permitié la recoleccion de datos, que sirvan como
guia para ofrecer a la Empresa Mixta Guardian del Alba sugerencias y aplicaciones
orientadas a fortalecer aquellas oportunidades de mejoras reflejadas en los resultados

obtenidos.

Es importante conocer la manera en que los trabajadores perciben la organizacion desde sus
puestos de trabajo, esto ayuda a diagnosticar ciertas areas de mejora dentro de la misma, y
asi dependiendo de los resultados nos permita elaborar una propuesta de intervencién de

desarrollo organizacional en dichas areas a mejorar.

Dada las reuniones exploratorias y algunas conversaciones informales, los trabajadores y la
Gerencia expresan que existe poco compromiso y liderazgo en la organizacion, debido a
diversos cambios que han surgi6, como la implantacion del Sistema integral de
Compensacién y Beneficios, donde existen cambios estructurales y administrativos.
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Por los resultados alcanzados en el diagnostico elaborado, podemos exponer lo siguiente:

Existe un 93% de los trabajadores encuestados que de alguna manera ha pensado que los
lideres se limitan a establecer los lineamientos que deben seguir los empleados. De acuerdo
con los datos arrojados por la encuesta, se considera que se debe suministrar a los
supervisores y gerentes de la organizacion las herramientas necesarias para ser visualizados
como lideres mas que como simples supervisores que se limitan a dar lineamientos sin

explicar el porqué.

Se considera que los trabajadores a los cuales se les aplico la encuesta entendieron a la
perfeccion el anonimato de la misma, ya que no se noto intimidacion o encogimiento de las

mismas.

Dentro de la dimension Comunicacion, se obtuvo que un 55% ha pensado alguna vez que
es el ultimo en enterarse sobre temas concernientes a su puesto de trabajo, esto indica la
poca comunicacion que existe al respecto, para esto debemos reforzar la retroalimentacion,
funciones medulares en puesto de trabajo asi como la comunicacién entre lideres y

subordinados.

Por esta razon y por haber sido la dimension méas baja en puntuacion, se considera que es
un area de oportunidad para una propuesta de intervencion de mejora y asi cambiar la

percepcidn que tienen los empleados con respecto a la misma.
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2. RECOMENDACIONES:

La propuesta principal estara enfocada en intervenciones de mejora en las dimensiones que
salieron mas débiles y a su vez que ayuden a mejorar la percepcion de los trabajadores

hacia la organizacion.

Para crear un ambiente més satisfactorio para la organizacion, se recomiendan actividades
de sinergia y extramuros donde exista integracion por parte de los trabajadores, incluyendo

supervisores y gerentes.

Por esta razon y de acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta realizada de Clima
Organizacional en la Empresa Mixta Guardian del Alba, especificamente a los trabajadores

adscritos al Distrito Capital, se proponen las siguientes recomendaciones:

1. Realizar actividades de sinergia para fortalecer los vinculos y la comunicacion entre
los trabajadores.

2. Realizar dinamicas grupales de comunicacion, que persigan el “encuentro y
reencuentro” con el otro y desde alli que inviten a la reflexién sobre los propios
modelos comunicativos.

3. Crear un plan para fortalecer el liderazgo, ya que es el lider el que hace que las
cosas sucedan. Son los lideres quienes tienen la vision, toman la iniciativa, influyen
en las personas, hacen las propuestas, organizan la logistica, resuelven los
problemas, hacen seguimientos, y sobre todo—asumen la responsabilidad.

1. Identificar elementos de la identidad colectiva como medio para promover el
fortalecimiento psicosocial de los trabajadores, para realizar un trabajo de

reconstruccion de la memoria y el sentido de pertenencia.
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CONSULTORES
ENCUESTA

La presente encuesta es andnima y de caracter confidencial y se realizara con fines de
investigacion académica. Valoramos la inversion de su tiempo y disposicién para la
realizacion de la misma.

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta un cuestionario con veintitrés (23) items, el cual busca
medir la satisfaccién que usted siente hacia su puesto de trabajo y el ambiente
laboral de su empresa.

e Antes de contestar, lea cuidadosamente el enunciado y seleccione solo
una (1) respuesta marcando una "X” en el recuadro que corresponda a la
opcion con la cual esté de acuerdo.

e No deje de contestar ninguna de los enunciados; ninguna respuesta se
considera errada.

e Trate de que las mismas se acerque lo mas posible a la opinién que le
pueda merecer cada afirmacién que se le presentar.

GRACIAS POR SU ATENCION Y COLABORACION!!
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CONSULTORES

w
Z
W w
==
CODIGO N° ENCUESTA s b 2
w
5 5 O
S
o
(T8
LOS LIDERES ORIENTAN AL PERSONAL DE LAS ORGANIZACIONES HACIA EL LOGRO DE LOS OBJETIVO DEFINIDOS.
P1.1
LIDERES IMPULSAN DE MANERA CONSTAMTE LA INTEGRACION EFECTIVA DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO.
P1.2
LA GERENCIA FORMA A LOS EQUIPOS ADECUADOS PARA HACER EL TRABAJO.
P1.3
LOS LIDERES SE LIMITAN A ESTABLECER LOS LINEAMIENTOS QUE DEBEN SEGUIR LOS EMPLEADOS.
P1.4
ES IMPORTANTE PARA Mi TENER UN TRABAJO MAS IMPORTANTE Y RETADOR
P1.5
LOS LIDERES SIRVEN DE EJEMPLO Y MODELO EN EL CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y OBJETIVOS.
P1.6
ESTOY CAPACITADO PARA CUMPLIR CON LAS FUNCIONES EXIGIDAS CON MIP UESTO DE TRABAJO.
P2.1
MI CARGO ME PERMITE CRECER PERSONAL Y PROFESIONALMENTE.
P2.2
ESTOY MUY SATISFECHO CON MI AMBIENTE DE TRABAJO Y EQUIPO DE TRABAJO.
P2.3
ME SIENTO PLENAMENTE IDENTIFICADO CON ESTA ORGANIZACION Y A FUTURO ME VISULIZO EN UN MEJOR
P34 CARGO DENTRO DE ELLA.
MI PUESTO DE TRABAJAO ME DESAFIA CONSTANTEMENTE
P2.5
SE PUEDE INTERCAMBIAR INFORMACION CON LOS UPERVISORES CONSTANTEMENTE.
P3.1
SOY EL PRIMERO EN ENTERARME DE COSAS QUE COMPETEN A MI CARGO.
P3.2
EXISTE CONGRUENCIA ENTRE LA COMUNICACION QUE SE MANEJA Y LAS ACCIONES QUE EMPRENDEN LOS
P33 EMPLEADOS DE LA EMPRESA
CUENTO CON EL APOYO DE MIS COMPANEROS CUANDO SE ME ASIGNA UNA TAREA DIFICIL.
P4.1
LOS TRABAJADORES CUENTAN CON EL APOYO DE SUS SUPERVISORES CUANDO SE LES ASIGNA UN TRABAJO.
P4.2
EXISTE CORDIALIDAD ENTRE LAS GERENCIAS Y LOS TRABAJADORES.
P4.3
EXISTE FACILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO.
P4.4
ME PREOCUPA EL FUTURO DE LA ORGANIZACION.
P5.1
ME SIENTO ORGULLOSO DE DECIR QUE PERTENEZCO A ESTA EMPRESA.
P5.2
CONOZCO LA MISION Y VISION DE LA EMPRESA.
P5.3
ENTIENDO LA RELACION DEL PAPEL QUE DESEMPERIEDENTRO DE LA EMPRESA CON LOS OBJETIVOS GLOBALES
P55 DE LA MISMA
ME SIENTO INFORMADO DE LOS TEMAS RELEVNATES EN LA EMPRESA.
P5.6




INDIVIDUOS

cob INDICADORES TOTAL PROMEDIO
1 2 3 4 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
DIMENSION: LIDERAZGO

P1.1 1 LOS LIDERES ORIENTAN AL PERSONAL DE LAS ORGANIZACIONES HACIA EL LOGRO DE LOS OBJETIVODEFINIDOS. | 4 | 2 | 3 | 3 | 4| 2| 3 | 4| 3| 3| 2| 3| 2| 3| 1|3 |3| 2|24 56 2,80

P1.2 2 LOS LIDERES IMPULSAN DE MANERA CONSTANTE LA INTEGRACION EFECTIVA DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO. 41|33 322|432 2|4|2|2|1]2|2|3|2]|a4 51 _
P1.3 3 LA GERENCIA FORMA A LOS EQUIPOS ADECUADOS PARA HACER EL TRABAJO. 40 1| 3|34 2|2|3|4l2]3|4|2|1[3]2|2|3|2]|4 54 2,70

P1.4 4 LOS LIDERES SE LIMITAN A ESTABLECER LOS LINEAMIENTOS QUE DEBEN SEGUIR LOS EMPLEADOS. 20 2224331322123 |2|3]2|2|2]4 47 -
P1.5 5 |ESIMPORTANTE PARA Mi TENER UN TRABAJO MAS IMPORTANTE Y RETADOR 4013|3343 4|4a|a|3|a|4|a|a|a]2|4|3|4]|3 71 3,55

P1.6 6 LOS LIDERES SIRVEN DE EJEMPLO Y MODELO EN EL CUMPLIMIENTO DE NORMAS Y OBJETIVOS. 402|343 2244|3243 |42]2|2|3|2]2 57 2,85

336 3
DIMENSION: MOTIVACION

P2.1 7 ESTOY CAPACITADO PARA CUMPLIR CON LAS FUNCIONES EXIGIDAS CON MI PUESTO DE TRABAJO. 43| 4| 4| 4| 3|3 |4a|alala|a|la|3|3]a|a|3|3]|2 71 3,55

P2.2 8 MI CARGO ME PERMITE CRECER PERSONAL Y PROFESIONALMENTE. 4| 2| 2| 4|4 3|3|3|4|3|3|4|4|3|4]3|4|3|3]|a4 67

P2.3 9 ESTOY MUY SATISFECHO CON MI AMBIENTE DE TRABAJO Y EQUIPO DE TRABAJO. 41 23|34 2|2|4|4l2]4|4|3|3[2]1]|2|3|3]|4 59

P24 0 | ME SIENTO PLENAMENTE IDENTIFICADO CON ESTA ORGANIZACION Y A FUTURO ME VISUALIZO EN UN MEJOR alalalslalalalalalslalalalslalslalalsla 61 305

: CARGO DENTRO DE ELLA. !
P2.5 11 | MIPUESTO DE TRABAJAO ME DESAFIA CONSTANTEMENTE 413|233 3|3|3|3|4|3|4|4|4a|3]2|4|2|3]|4 64 3,20

DIMENSIO

P3.1 12 SE PUEDE INTERCAMBIAR INFORMACION CON LOS SUPERVISORES CONSTANTEMENTE. 4112|441 2424233 |3|2|2|2|2|4]3 54

P3.2 13 SOY EL PRIMERO EN ENTERARME DE COSAS QUE COMPETEN A MI CARGO. 41 2| 3| 3|42 3|43 |3 2|2|2|2]2|1|2]2|1]|3 50 ‘

EXISTE CONGRUENCIA ENTRE LA COMUNICACION QUE SE MANEJA Y LAS ACCIONES QUE EMPRENDEN LOS
EMPIEADQOS DF | A EMPRESA

P3.3 14

DIMENSION:
P4.1 15  |CUENTO CON EL APOYO DE MIS COMPANEROS CUANDO SE ME ASIGNA UNA TAREA DIFICIL. 4123|3333 |4|a|3|alalal2]3|4a|a]|3]3]|2 65 3,25
P4.2 16 | LOS TRABAJADORES CUENTAN CON EL APOYO DE SUS SUPERVISORES CUANDO SE LES ASIGNA UN TRABAJO. 4113|3333 |4|4]3[3[3|3[3[3|2|2]3]3]|2 58
P4.3 17 | EXISTE CORDIALIDAD ENTRE LAS GERENCIAS Y LOS TRABAJADORES. 4l 22333 2|3|3|2|2|4|3[3]3|2|3|3]3]|2 55 ‘
P4.4 18  |EXISTE FACILIDAD PARA TRABAJAR EN EQUIPO. 3133|3423 |4|4]3[3[4a|2|2|4|3|4|3|3]|24 64 3,20
DIMENSION: IDENTIDAD
P5.1 19  |ME PREOCUPA EL FUTURO DE LA ORGANIZACION. 3 2(3|2 2 2(3|4|1 3 4|4a|4|2 4 4|4|1]4 3 59 2,95
P5.2 20  |ME SIENTO ORGULLOSO DE DECIR QUE PERTENEZCO A ESTA EMPRESA. 4 203|3 3 23 |4|4 4 34|43 4 2|4|2|4 3 65 3,25
P5.3 21 | CONOZCO LA MISION Y VISION DE LA EMPRESA. 4 1|23 3 1]3|4|4 4 43|43 a4 43|23 3 62 3,10
ENTIENDO LA RELACION DEL PAPEL QUE DESEMPERNO DENTRO DE LA EMPRESA CON LOS OBJETIVOS GLOBALES DE
P5.5 22 Q 4 2| 3|4 4 23| 4|4 4 4| 4|43 2 3|4|4|4 4 70
LA MISMA
P5.6 23 |ME SIENTO INFORMADO DE LOS TEMAS RELEVANTES EN LA EMPRESA. 2 1,33 4 23|22 3 2|4|2]3 , 324 1 50 i
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