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RESUMEN

La presente investigacion se centré en el diagnostico del Clima
Organizacional en el Instituto Universitario de Seauros en Caracas. Par:
llevar a cabo este estudio se obtuvo informacion sobre las dimensiones
relacionadas al Clima Organizacional, tomando como base la teoria y técnica
de Liwtin y Stinger. Se agregaron 5 dimensiones al modelo presentado por
dichos autores quedando las dimensiones a estudiar: Estructura
Responsabilidad, Remuneracion, Desafios Apoyo, Tolerancia al Conflicto,
Estandares, Relaciones, Identidad y Compromiso Organizacional, Liderazgo
y Comunicacién. El tipo de investigacién es de caracter descriptivo, con un
disefioc de campo, la poblacidon en estudio estuvo conformada por 48
trabajadores, estratificados al nivel administrativo y docente. Se empleod
como instrumento un cuestionario compuesto por 66 preguntas cerradas. Los
resultados de dicho cuestionario se tabularon mediante frecuencias y
porcentajes, para luego ser analizados e interpretados a fin de llegar a
determinar las conclusiones y recomendaciones. De este trabajo se
concluyo que en lineas generales el Clima organizacional que presenta este
instituto resulta favorable mas no 6ptimo, pues presenta ciertas deficiencias
en las dimensiones remuneracion, apoyo y comunicacién. Se establecieron
conclusiones y se procedio a realizar recomendaciones pertinentes con el
fin de lograr la optimizacion y el desarrollo de estrategias que permitan
incrementar la eficiencia y dar cumplimiento a las metas del Instituto
Universitario de Seguros.

Xi



INTRODUCCION

El clima organizacional en la actualidad es un tema de gran interés
estratégico para todas las empresas en general. El clima organizacional
puede ser un factor esencial que puede llegar a convertirse en un vinculo o
un obstaculo para el buen desempefio de las organizaciones y en
consecuencia para el logro de la excelencia. En este orden de ideas, el clima
se conceptualiza como la “percepcion” que tienen los trabajadores sobre el
ambiente de trabajo de la organizacién a la que pertenecen. En este orden
de ideas se hace necesario e importante conocer y comprender todos los
factores fisicos y sociales que forman a la organizacion e influyen la
percepcion del trabajador. Ello incluye el sentimiento que el empleado se
forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, colaboradores
y demas companferos de trabajo, 10 que puede estar expresado en términos

de autonomia, flexibilidad, apoyo, remuneracion, entre otros.

Resulta necesario estudiar el clima por el hecho de que segln la
manera que los empleados perciban su ambiente de trabajo, sera su

productividad, lo cual influira en el desemperio organizacional.

La calidad de la vida laboral depende del entorno, del ambiente de la
organizacion. Los esfuerzos para mejorar este ambiente constituyen labores

sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar en los
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empleados una oportunidad para mejorar su calidad de trabajo y una
contribucién a la empresa a través del mejoramiento de los puestos de

trabajo dentro de un esquema de confianza, respeto y compromiso.

El desarrollo de un buen clima organizacional permite a los integrantes
de las empresas sentirse abiertos a participar y comportarse de manera
acorde a los valores e ideales empresariales. Asi mismo influye en la
identificacidbn del empleado y en la responsabilidad, lo cual destaca la
importancia del clima como vehiculo que conduce a la organizacion hacia el

éxito.

La organizacion sujeto de estudio presentaba carencias relacionadas
con el estudio del clima laboral y las condiciones de trabajo de sus
empleados. En consecuencia los dirigentes del Instituto Universitario de
Seguros vieron la necesidad de determinar el clima de dicha institucion para
conocer cuales aspectos deben mejorarse para mejorar la calidad de vida

empresarial.

En tal sentido, el presente proyecto cumple con las necesidades de esta
directiva al diagnosticar el Clima organizacional del Instituto Universitario de
Seguros. Se espera que los resultados del presente estudio permita le

maxima reflexion por parte de la directiva a fin de lograr un equilibro en st



clima organizacional a fin de que todos o que conforman su publico interno

sientan un ambiente de trabajo armonizado.

Para llevar a cabo se ha estructurado el estudio de la siguiente manera:

Capitulo I: El Problema, con el planteamiento de la situacién a resolver,
los objetivos del estudio, Ia justificacion, Ios alcances y ias limitaciones de la

investigacion.

Capitulo Il: Marco Tedrico, que incluye los antecedentes de la
organizacion, los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, la
definicion de términos basicos y el cuadro de operacionalizacion de las

variables.

Capitulo Ill: Marco Metodolégico, que incluye el tipo y disefio de la
investigacion, la poblacién y muestra, las técnicas e instrumentacién de
recoleccién de datos, la validez y confiabilidad del instrumento y la técnica de

analisis de datos.

Capitulo IV: Fases, la cual contiene los lineamientos y las fases
utilizadas y destinadas a elaborar el proceso de diagnostico en la empresa

objeto de estudio.
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Capitulo V: Analisis e Interpretacion de los resultados obtenidos a partir
del estudio que se aplicd a la muestra, todos estos datos se representaron a

través de cuadros y graficos de tabulacion.

Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones, resultantes de toda la
informacion recolectada durante el desarrollo de este trabajo de

investigacion.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas utilizadas para

complementar el aspecto tedrico y conceptual del trabajo de investigacion.



CAPITULO |
LA PROPUESTA DE TRABAJO

En el marco de la competitividad, las empresas hoy dia buscan
expandirse y consolidarse basandose en la calidad de sus servicios y la
satisfaccidbn de su publico tanto interno como externo. Actualmente, los
cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales han hecho que el mercado se
vuelva mas exigente, lo que ha llevado a la mayoria de las organizaciones a
darle mayor importancia al estudio del Clima Organizacional en sus planes
corporativos para mejorar las relaciones con sus miembros, mantenerlos
actualizados acerca de los posibles cambios, conocer sus necesidades,
satisfacerlas, lograr el compromiso y reforzar la imagen e identidad de la

institucion.

Se puede sefnalar que entre las grandes preocupaciones que afectan a
las empresas se encuentra el Clima Organizacional. Este afecta de manera
constante las relaciones humanas dentro del mundo empresarial. El Clima
Organizacional genera; dependiendo de su efectividad: un ambiente
favorable que hace cada vez mas eficiente el entendimiento entre los
empleados o bien, un clima de trabajo desfavorable que obstaculiza el flujo

de informacién entre los miembros, entorpece las relaciones entre ellos,




desmotiva a los empleados, etc y en consecuencia desmejora el nivel de

servicio que la empresa ofrece.
Al respecto Brunet (1983) afirma que:

Para un gerente es esencial diagnosticar y comprender como ven
:us empleaaos el clima de su organizacion y cuales son los
factores dentro del clima que inflyen mas a estos empleados. A
partir de estos conocimientos, el gerente podra entonces planear
las intervenciones para modificar el comportamiento de sus
empleados, mejorar la productividad y la calidad del trabajo,
favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia
en la organizacion”(p.12)

En este sentido, el clima organizacional representa dentro de las
empresas un eje estratégico que optimiza las actividades laborales, es decir;
fortalece la actitud en los miembros de la compania, mantiene el autoestima
de los individuos que trabajan en ella, identifica a los mismos con la
organizacién, perfecciona la calidad de los productos y los servicios que la

empresa produce, y mejoran las relaciones con los clientes.
De igual forma, el mismo autor opina que:

Los efectos del clima son numerosos. La forma en la que un
individuo percibe el clima que lo rodea, puede afectar su
satisfaccion en el trabajo, su rendimiento y aun su aprendizaje. La
identificacidn del clima organizacional es entonces un aspecto
importante que sirve para comprender los comportamientos de los
individuos dentro de una organizacion, que pueden ser medidos y
cuyos efectos pueden senalarse. (p.112).
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Tomando en consideracion las citas realizadas, se infiere que el Clima
Organizacional representa una de las mayores fortalezas empresariales si
éste se ha desarrollado adecuadamente, puesto que influira en la eficacia del
recurso humano. De la aceptacibn de éste dependen los niveles de

productividad y de calidad.

Cada empresa cuenta con un numero determinado de fortalezas vy
debilidades en su Clima Organizacional, es aqui donde radica la importancia
de su estudio y diagnostico a fin de determinar las fallas y disminuirlas a
través de la elaboracidn de estrategias dirigidas exclusivamente a cubrir las
necesidades de la institucion a través del desarrollo de acciones vy
procedimientos destinados a corregir y mejorar el Clima Organizacional,

dando como consecuencia un ambiente de armonia laboral.

Por otra parte, el mantenimiento de un Clima Organizacional
desfavorable obstaculiza la competitividad empresarial, entorpece la plena
integracibn de sus miembros, impidiendo la firmeza en su estructura
organizacional, lo cual se traduce en el deterioro de las relaciones con sus

publicos y con la comunidad, afectandose la operatividad de la institucion.

Se puede sefalar que en las pequefas y medianas empresas en
general predomina una condicidon deficiente en cuanto se refiere al estudic

del Clima Organizacional como herramienta de gestion. Estas
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organizaciones, en su mayoria, laboran en base a una funcidon unica
comercial dejando en segunda instancia la busqueda de un ambiente de
trabajo agradable que comprometa a los empleados y eleve los niveles de
productividad. Bolivar (1995), afirma que “se dificulta la aparicién de cambios
conceptuales en la gestion y direccion de las pymes, ya que muchas de ellas
estan aun centradas en la produccion, las ventas y la gestion financiera

como unica arma competitiva” (p. s/n)

De esta realidad no escapa el “Instituto Universitario de Seguros’, el
cual es un instituto educativo dirigido a ofrecer e impartir conocimientos en el

area de los Seguros.

En este orden de ideas, el Director General del IUS, el Lic. Nilo Pefna
comentdé que a pesar de que este instituto tiene mas de veinte anos
laborando en el mercado educativo venezolano no se han realizado con
anterioridad estudios sobre Clima Organizacional. En efecto, la falta de
estrategias orientadas a mejorar el clima de trabajo y las relaciones
interpersonales han ocasionado problemas entre los empleados trayendo
COMO consecuencia que sus miembros no se sientan del todo satisfechos

con los procesos y estructuras del instituto.



El personal que labora en el IUS se ve afectado por diversos factores
gue inciden en su eficacia, algunos de ellos son los diferentes estilos de
liderazgo de los directores, el empleo de la comunicacidn, el choque entre los
valores del instituto y los valores personales, entre otros, 1o cual genera un
descontento que repercute en los ambientes de trabajo, desarrollandose un
clima laboral ambiguo y tenso que merma la eficacia del personal en sus

actividades , afectando directamente la calidad del servicio que se brinda.

Un verdadero desarrolio del clima organizacional, permitiria enlazar las
necesidades de la organizacion con las necesidades del trabajador, por io
qgue el desempeno de estos seria satisfactorio y donde beneficios finales los
recibirian no solo los empleados sino también los clientes que desean

desarrollarse profesionalmente en el area de seguros.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de
considerar la importancia del Clima Organizacional y su respectivo
diagnostico en el instituto Universitario de Seguros a fin de determinar las
variables que pueden afectar el ambiente de trabajo y en consecuencia
elaborar y recomendaciones destinadas a fortalecer dicho clima a fin de
elevar los niveles de productividad y excelencia al propiciar un clima de
trabajo motivador y retador que permita a los trabajadores desarrollar
actividades basadas en la busqueda del cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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Tal situacion planteada representa los motivos por los que se busca
diagnosticar para el ‘“Instituto Universitario de Seguros”, su Clima
Organizacional y en consecuencia ofrecer recomendaciones adaptadas a sus

necesidades.

En funcién del planteamiento expuesto, surgen interrogantes como:
¢, Qué elementos del clima organizacional inciden en la eficacia del personal
en general?; Es importante el analisis y estudio del clima organizacional en el
Instituto  Universitario de Seguros?;Qué tan importante es para los
integrantes del [US mantener un clima organizacional adecuado?;los
directivos estaran consciente de que al mantener un clima organizacional

inadecuado, este se reflejara en la atencion y el servicio que se le brinda a

sus clientes?
Justificacion

El Instituto Universitario de Seguros es una institucion educativa sin
fines de lucro que se inserta en el Subsistema de Educacion Superior de
Venezuela formando profesionales del ramo de seguros, proveyendo para el
mercado un recurso humano formado, capacitado y calificado para manejar y

gerenciar el sector de los seguros.

En el Instituto Universitario de Seguros se ha observado la existencia

de algunas situaciones, que a juicio del personal Directivo, deben ser




atendidas y mejoradas, puesto que podrian estar influyendo entre otras
cosas, en el grado de identificacidbn y compromiso organizacional, y en

consecuencia en el rendimiento laboral.

En la actualidad el IUS desea conocer a profundidad cuales son las
necesidades que presenta su recurso humano y en base a estas realizar
transformaciones a nivel estructural con el fin de responder y solventar la
problematica. En este sentido para la directiva de este instituto, es
importante elaborar un diagnoéstico de clima organizacional, con la finalidad
conocer las fortalezas y areas con oportunidades de mejoras de su

funcionamiento estructural y dinamico.

Esta necesidad nace del interés del Instituto por alcanzar niveles de
compromiso y eficiencia de sus trabajadores en la ejecucidon de las
actividades y funciones propias de sus respectivos cargos. Asi mismo, el lUS
tiene interés en evaluar sus procesos y tomar decisiones que permitan
implementar estrategias con el fin de elevar sus niveles de eficacia y
eficiencia (expresados en términos de calidad y tiempos de respuesta). En
este sentido, el estudioc del Clima Organizacional es un intento de

comprender los procesos que afectan las motivaciones y actitudes de los

empleados.




El clima organizacional permite obtener informacion confiable y valida
sobre el funcionamiento de las organizaciones, permite disponer de
indicadores de gestion adicionales a los tradicionales, detectar areas
organizacionales que requieren atencion para definir acciones de mejoras y

en consecuencia, aplicar programas de intervencion y cambio.

Resulta importante para el Instituto Universitario de Seguros analizar e
interpretar su clima organizacional para poder conocer su realidad y en base

a esta establecer un modelo de gestion adaptado a sus necesidades.

El estudio encuentra su justificacion, en la necesidad que tiene el
Instituto Universitario de Seguros como Institucion educativa, de conocer la
opinion y posicion del personal directivo, gerencial, administrativo y docente,
sobre aspectos que guardan relacion con el clima organizacional existente en
el mismo, medido a través de dimensiones que contribuyen a abordar este

fenbmeno.
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Diagnosticar el Clima Organizacional del Instituto Universitario de
Seguros, con el proposito de identificar las oportunidades de mejoray tomar

las medidas necesarias para optimizarlo.
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Objetivos Especificos

1 ldentificar las causas determinantes del clima organizacional en la

institucion.

2 Evaluar el impacto del clima organizacional en el logro de los

objetivos del Instituto Universitario de Seguros.

3. Proponer recomendaciones tendientes a optimizar el clima

organizacional en la institucion.

Alcance y Limitaciones

La investigacion se delimita a Diagnosticar el Clima Organizacional en
el “Instituto Universitario de Seguros”, actividad que se llevd a cabo en un
periodo de tres meses que va del mes de Febrero hasta el mes de Abril del
ano 2008. En relacidn al espacio geografico, el hecho de estar la

investigacion ubicada en Caracas, le confiere alcance institucional local.

El enfoque estuvo dado por los fundamentos de la teoria de Liwtin y
Stinger, por cuanto se baso en la medicion de los siguientes factores que
dicho autor considera relevantes: Estructura, Responsabilidad,

Remuneracion, Desafios, Apoyo y Tolerancia al Conflicto. Resulta importante




sefalar que producto de las conversaciones y reflexiones con el cliente se
considerd incluir otras variables, las cuales son de gran importancia conocer
por parte del cliente, las cuales son: Estandares, Relaciones, Identidad y
Compromiso Organizacional, Liderazgo y Comunicacion; para cada una de
las dimensiones antes mencionadas se han puntualizado indicadores que
permitieron, a través de la aplicacion de instrumentos de recoleccion de

datos, cubrir el objetivo de la presente investigacion

Se escogieron dichos factores por considerarse que el analisis y
medicion de los mismos permitirian diagnosticar con mayor eficacia y
efectividad el Clima Organizacional en el instituto, ello con el propésito de
lograr determinar los aspectos positivos y negativos que inciden en el

ambiente de trabajo del mismo.

Por otra parte, este trabajo de investigacién se limita solamente a
diagnosticar el Clima Organizacional en el “Instituto Universitario de
Seguros”, m&s no es objeto de la investigacion la implantacion de las

recomendaciones ofrecidas a la empresa.



MARCO ORGANIZACIONAL
Instituto Universitario de Seguros

El Instituto Universitario de Seguros es un ente educativo destinado a
ofrecer ensefianza a nivel profesional sobre los el area de los seguros en
Venezuela. Este instituto desarrolla profesionales con aitos niveles de
conocimientos actualizados y capacitados para ejercer con eficiencia todas

fas funciones inherentes al campo de los seguros.

Este centro de estudios disefla programas dirigidos a la formacion y
actualizacién técnica para los distintos actores del sector asegurador
brindando amplios conocimientos sobre esta materia en la cual pocos tienen
acceso al ser el unico instituto a nivel nacional que dicte carreras en esta
area. De igual manera este instituto se encarga de elaborar cursos, talleres y

foros dirigidos al mejoramiento para los profesionales del area de seguros.

Para el logro de los objetivos planteados se estudié la situacion actual
en relacion al clima laboral en la organizacidon, tomando como alcance a todo
el personal del instituto; directivos, gerencial media, administrativo y docente,
adscrito a las diferentes unidades existentes dentro de la misma, lo cual

conlleva a indicar que se trabajo con una poblacion de 55 personas.




Se hace necesario indicar la inexistencia de la misién y la vision

organizacional dentro del Instituto.
MARCO CONCEPTUAL
Concepto y Definicion de Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente, que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion, tales como, productividad, satisfaccion,

rotacion, adaptacién, etc.

Goncalves (1997) indica que el Clima Organizacional son ‘“las

percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en un medio laboral”.

Este enfoque indica, que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de

las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

e



Caracteristicas del Clima Organizacional

El autor Lépez (1999), acota que para comprender mejor el concepto

de clima organizacional es necesario resaltar las siguientes caracteristicas:
. El clima se refiere la medio ambiente de trabajo.

. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefan en ese medio ambiente.
o El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

) El clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una

seccibén a otra dentro de una misma empresa.

. El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

En este mismo orden de ideas, Brunet (1999) presenta las

caracteristicas del Clima Organizacional entre las que destacan:




o El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

) El clima es una configuracién particular de las variables situacionales.

. Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede

seguir siento el mismo.

. El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de

una intervencién particular.

Modelo y Dimensiones del Clima Organizacional

El modelo utilizado para el abordaje del diagnostico propuesto, es el
modelo de Litwin y Stringer, quienes resaltan que el clima organizacional
depende de seis dimensiones, |as cuales constituyen variables intervinientes,

pues se afectan de manera reciproca:

1 Estructura

2. Responsabilidad

3. Remuneracion

4. Desafios

5 Apoyo




o. Tolerancia al Conflicto

Resulta indispensable indicar que acuerdo a conversaciones
realizadas con el cliente, se concluy6 incluir 5 dimensiones, las cuales estan
agregadas al modelo de abordaje organizacional. Las variables sugeridas

por la organizacion, agregadas al Modelo son las siguientes:
7. Estandares

8. Relaciones

9 Identidad y Compromiso Organizacional

10. Liderazgo

11 Comunicacion

1. Estructura

Representa la percepcion que tienen 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
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.
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2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas con 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.

3. Remuneracion

Corresponde a la percepcidén de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacién utiliza mas el premio que el castigo.

4, Desafios

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en

que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
5. Apoyo

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
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grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.
6. Tolerancia al Conflicto

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto empleados como superiores aceptan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

7. Estandares

Es el énfasis que pone la Institucion sobre las normas de rendimiento.

8 Relaciones

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

relaciones sociales, tanto entre pares, como entre jefes y subordinados.

9. Identidad y Compromiso Organizacional

Es el sentimiento de pertenencia a la instituciéon y que se es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
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10. Liderazgo

Es la habilidad para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando escenarios

de desarrollo para los miembros de la organizacién.

1. Comunicacion

Es un fendomeno inherente a la relacion grupal de los seres vivos por
medio del cual éstos obtienen informacion acerca de su entorno y son

capaces de compartirla haciendo participes a otros de esa informacion.

El conocimiento del Clima  Organizacional  proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.
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Grafico 1. Modelo dei Clima Organizacional
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Fuente: Garcia (2008)

Importancia del Clima Organizacional

Para Brunet, el clima refleja los valores, 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 gerente el ser capaz

de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:




1 Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrolio de actitudes negativas frente a la

organizacion.

2 Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los

elementos especificos sobre los cuales debe surgir su intervencion.

3 Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

Asi pues, el cliente puede ejercer un control sobre la determinacion del

clima de manera tal que pueda administrar mas eficientemente su

organizacion.
METODOLOGIA
Fases de Trabajo

1 Proceso de Entrada.

Se realizé un primer contacto con el director del IUS, quien planted sus
inquietudes en cuanto a aspectos que considera importante como lo son el
compromiso y la identificacion del personal. En esta primera reunion se
trataron aspectos relacionados con las deficiencias que él percibe

relacionadas con el ambiente de trabajo y las relaciones entre el personal,
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esta informacién fue fundamental para llegar a un acuerdo sobre la medicién

del clima organizacional en el instituto.
2. Elaboracion de la Propuesta de Diagnéstico

En la segunda reunidn se presento la propuesta definitiva de trabajo, en
la cual el cliente solicitd no solo la inclusion de variables relacionadas con el
compromiso organizacional sino que ademas indicO otros aspectos que
consideraba importantes, tales como la remuneracion y el liderazgo: lo cual
se considerd como insumo valioso para definir el proceso de medicidon que se

llevd a cabo.

Se solicitd informacion de relevancia al Instituto en referencia a Manual
de ldentidad Corporativa (si se tiene), Mision de la Organizacion, Vision,
Objetivos, Reglamento, Historia , Organigrama, Folletos y/o material
informativo que ofrece la organizacion a sus

estudiantes y clientes.

De igual manera se realizd una observacidon en la institucion donde se

evaluaron aspectos como:

. Infraestructura.

. Uso de carteleras y otros medios de comunicacion e informacién para

el personal administrativo.




Una vez aprobada la propuesta, se realizé un listado de dimensiones
adaptadas a las necesidades del IUS con sus respectivas definiciones. Se
reviso la informacion con el cliente y se procedio a elaborar el instrumento de

evaluacion.

3. Contrato.

Durante las reuniones con el cliente se establecieron nexos de respeto,
profesionalismo y confianza, los cuales sentaron las bases para el desarrollo
de la actividad de diagnostico. Se acordaron las responsabilidades y el

alcance de ambas partes.

Los acuerdos establecidos fueron los siguientes:

Por parte del cliente:

La ejecucion de las fases definidas se efectuaran en conjunto con el
personal involucrado del IUS, por lo que se estima que deberan dedicar parte
de su tiempo, a los fines de cumplir con las actividades programadas en el
plan de trabajo. De igual manera, se requiere de la ayuda de un facilitador
quien debe colaborar con el desarrolic del trabajo de consultoria. Asi mismo
se acordo utilizar las instalaciones del instituto durante las actividades de

aplicacion del instrumento y recoleccidn de datos.
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Por parte del consultor:

El consultor interactua de forma continua en la ejecucion del trabajo,
cumpliendo con los compromisos de tiempo acordados con el cliente en los

planes de trabajo formulados.

4. Elaboracion del Instrumento de recoleccion de datos

Con la informacién aportada por la Institucion cliente, y con informacion
tedrica relacionada con el clima laboral, se elaboraron las preguntas claves
para la obtencion de informacién tanto para las entrevistas a la gerencia alta

y media y las encuestas que seran aplicadas al resto del personal.

Se utilizaron diversas técnicas para la recoleccion de datos.

. Analisis documental

o Observacion directa

. Encuestas

5. Aplicacion del Instrumento

Se realizd una nueva visita a la institucion con el fin de aplicar el
cuestionario realizado al personal. Se utilizé en conjunto con la aplicacion del

instrumentc, la técnica de la observacion directa; se analizé la forma de



contestar del personal administrativo, la actitud frente a la actividad y el

grado de interés demostrado.
6. Analisis de Resultados

Luego de obtener los resultados de los instrumentos se procedio, por
parte del equipo consultor, a la evaluacion de la data, se analizé la
informacion suministrada y se investigo sobre la situacion del instituto con el
fin de llegar a las conclusiones adecuadas y elaborar el informe de

diagnostico con sus correspondientes conclusiones y recomendaciones.

Se procedid a contactar al cliente para exponerle los resultados

arrojados del proceso de diagnostico.
7. Presentacion de los resultados del Proceso de Diagnostico

Se establecic contacto con el cliente para coordinar la reunion de
presentacion del Informe de Diagndstico realizado y se presentd al cliente de
las conclusiones y recomendaciones del diagnostico. Se conversé ademas

sobre los el desarrollo de objetivos de cambio.




®
®
®

®

40

RESULTADOS ESPERADOS

En primer orden se espero, a través de los resultados de esta
consultoria, conocer la situacion actual que presenta en IUS con el fin de
conocer las oportunidades de mejora y ofrecer en base a estas, una
intervencion de cambio contemplando estrategias eficientes destinadas al

desarrollo empresarial

Los resultados arrojados indican en lineas generales que el 1US
presenta un buen clima organizacional, puesto que la poblacion estudiada

percibe las dimensiones evaluadas en este estudio como positivas.

Sin embargo, al realizar un analisis detallado por dimensiones, con el
objetivo de determinar si existe alguna dimensidn en particular que requiera
atencidbn, se encontraron ciertas deficiencias en las dimensiones

remuneracion, apoyo y comunicacion.

Con respecto a la dimensidbn Remuneracion, se determind que la
empresa no utiliza suficientes y adecuados mecanismos para estimular el
compromiso de los empleados con los objetivos y metas de la organizacion,

la valoracién personal y recompensa, a través de premios € incentivos.

Se evidencia que la empresa no responde de manera adecuada a la

satisfaccion de las necesidades de los empleados en lo referente a la




4]

remuneracion. Los empleados perciben que la empresa no les ofrece una
remuneracion justa a su trabajo, en términos de cantidad y calidad. Perciben
ademas, escasa correlacidn entre los salarios pagados por la institucion

comparados con los pagados en otras instituciones educativas

En la dimension Comunicacion, se detectaron aspectos susceptibles de
mejoras, puesto que la mayoria de los encuestados del sector administrativo
indicaron que no reciben suficiente informacidn, este personal percibe que
las unidades no estan alineadas puesto que no colaboran en la entrega de
informacion y/o resultados 1o que retrasa su trabajo. El personal
administrativo siente la necesidad de obtener rapidez en la entrega de

informacion indispensable para la realizacion de tareas.

Con respecto a la dimension Apoyo, el personal administrativo percibe
falta de apoyo entre el personal y entre las unidades interdepartamentales en
relacion al cumplimiento de actividades y envio de informacion relacionada
con el Instituto. Esta situacion genera inconformidad en este personal, el cual

siente obstaculos para la consecucion de objetivos.



RECOMENDACIONES

La aplicacién de la consultoria indica entre unos de sus principales

objetivos, ofrecer soluciones de Interés para el Instituto.

Producto de las reflexiones acordadas con el cliente se recomienda y
se plantea el desarrollo de informacion fundamental del Instituto, como lo es
la vision y mision, objetivos y valores corporativos, los cuales serviran como
elemento esencial para lograr una proyeccion adecuada de la imagen de la
empresa en el mercado. Dicha imagen proyectada trasmitira la esencia de la
empresa, lo que es y a donde desea llegar, lo cual ademas de dar a conocer
a la organizacion a los consumidores, ayudara a la identificacion del personal
con la empresa. El desarrollo de estos factores de identidad corporativa es
una actividad que debe realizarse de manera conjunta con al alta directiva.
Los resultados y beneficios podran observarse a mediano plazo en la
identificacion del personal y a largo plazo en la proyeccion de una imagen

adecuada dentro del mercado
CONSIDERACIONES ETICAS

Se ha podido reconocer que en el ejercicio de la consultoria, el
consultor debe mantener una determinada ética. Entre las normas de

conducta que deben conformar la ética del consultor se encuentran:
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10.

Modestia.

Demostrar su competencia sin valerse de ardides para impresionar.
Trabajar con organizacion y disciplina.

No utilizar mas tiempo que el requerido por el problema.
Confidencialidad.

Capacidad y paciencia para escuchar los argumentos del personal

consultante.
Ensefar a trabajar sin consultar.

Evitar el enfrentamiento con el personal de la empresa, o entre esta y
las organismo territoriales y superiores. mas bien, actuar como

mediador en los conflictos.

Utilizar el convencimiento y no la imposicidn para que se acepten sus

criterios.

Evitar la responsabilidad de las decisiones. El consultor debe ser un

activo promotor de cambio, la responsabilidad por la realizacion del

cambio es del cliente.
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12.

13.

14.

15.
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Las soluciones brindadas por el consultor deben tener una incidencia
positiva a nivel de la economia nacional y no solamente en el cliente y
deben tomar en consideracion los efectos sociales y ambientales que

de ellas se derivan.
Espiritu de sacrificio y consagracion al trabajo.

Ser un baluarte del cumplimiento de las leyes establecidas y no
establecer recomendacion alguna que implique efectos adversos para

el cliente, la sociedad o terceros.
Ser honesto en el mas amplio sentido de la palabra.
Trabajar con el espiritu de GANAR/ GANAR

La practica ha demostrado que la trasgresion de alguna de las normas

de conducta que deben conformar la ética del consultor, retrasa el proceso

de cambio que se ha pretendido promover e incluso puede traer otras

implicaciones que afectan la imagen del cliente ,del consuitor u otros efectos

e incluso implicaciones juridicas
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CRONOGRAMA DE EJECUCION

Cuadro 1. Cronograma de Ejecucién

FASE

DESCRIPCION

SEMANA

ENTRADA
Diagndstico Inicial
Definicidn Inicial del Propdsito

ELABORACION DE LA PROPUESTA
DE DIAGNOSTICO
Presentacidén de la Propuesta

CONTRATO
Contrato Psicolégico
Contrato Formal

ELABORACION DEL INSTRUMENTO
DE RECOLECCION DE DATOS

o

APLICACION DEL INSTRUMENTO

ANALISIS DE RESULTADOS
Elaboracion de Conclusiones
y Recomendaciones

PRESENTACION DE RESULTADOS
Entrega del Informde de Resultados

10

Fuente: Garcia (2008)
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CAPITULO I
MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL
Antecedentes de la Investigacion

En este capitulo, se hace necesario tomar en consideracion aquellos
estudios que se refieran de una u otra manera a los asuntos relacionados
con el tema, ya que los mismos destacaran la importancia que tiene la

presente investigacion. Entre estos es importante sefalar los siguientes:

Varela Rodriguez (2007) desarrollé en su trabajo de grado una
investigacion que lleva por titulo “Diagndstico del Clima Organizacional de
la empresa Preca S.A. luego de su proceso de fusion en Diciembre del
afto 2005" EI objetivo general consiste en  diagnosticar el Clima
Organizacional existente en Preca S.A. luego de su proceso de fusidn en
Diciembre del afno 2005. La autora concluye en que la empresa Preca S A,
posee rasgos de un Clima Organizacional tipo Autoritario Paternalista, asi
mismo, la autora determiné que el clima organizacional de la empresa Preca
S.A. es un clima medianamente favorable donde, no existe cultura de
participacion ni de integraciéon en los empleados, no existen suficiente
disposicion para involucrar las metas del personal con las de la organizacion
y en consecuencia existe desmotivacion en los empleados. Ante esta

situacion se recomendo realizar talleres donde se profundice sobre la mision,
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visién y valores organizacionales basado en la participacion del colectivo,
esto con el fin de involucrar las metas personales con las organizacionales
de igual manera la autora recomendd darle preponderancia al trabajo en
equipo, con el proposito de que los trabajadores se acostumbren a
relacionarse con sus companeros y a resolver sus diferencias para llegar a

acuerdos que le permitan cumplir con los objetivos propuestos.

El presente trabajo de grado se relaciona con este estudio debido a que
ambas investigaciones realizaron un diagnostico de Clima Organizacional

con el fin de determinar la realidad existente en cada organizacion.

En este mismo orden Ferrer (2007) realiz6 una investigacion
denominada “Analisis del Clima Organizacional Makro Comercializadora
S.A Tienda Barquisimeto” donde su objetivo general consiste Analizar el
Clima Organizacional prevaleciente dentro de la empresa Makro
Comercializadora S.A Tienda Barquisimeto bajo el enfoque de Liwtin y
Stinger. El autor concluye y evidencia un alto sentido de pertenencia por
parte del personal hacia la organizacion, ademas de un alto indice d trabajo
en equipo. En relacion a la dimensidn remuneracion existe un grado de
inconformidad en las politicas remunerativas. Con respecto al sistema de
reconocimientos se observa su existencia por parte del nivel supervisorio, sin
embargo existen necesidades de capacitacién. En lineas generales el 70%

de la poblacion indica sentirse acorde con las directrices remunerativas de la
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organizacién mientras que un 30% presenta deficiencias en lo que respecta
la retribucién y el premio. Debido a estas conclusiones se recomendo llevar a
cabo una revisién general de la remuneracion de los cargos en todos los
niveles, implantar un sistema de premios e incentivos y disefiar un plan de
evaluacién del desempefic de tareas de todos los trabajadores que

proporcione informacion sobre su desenvolvimiento.

La relacién con esta investigacién radica en la importancia que toda
gerencia debe darle al estudio del clima predominante en su empresa con el

fin de conocer cuales factores son importantes mejorar para llegar al éxito

Asi mismo, el estudio realizado por Roa (2004) titulado “Diagnéstico
del Clima Organizacional en el departamento de operaciones de una
empresa Transnacional” esta basado en el diagnéstico del Clima
Organizacional en el departamento de Operaciones de una transnacional,
basado en el modelo de Rensis Likert. Este trabajo de investigacién
concluye en que en la empresa se genera un estilo de direccion en el que se
propicia la confianza entre los trabajadores y supervisores y viceversa, existe
libertad para que los empleados discutan con los supervisores sobre asuntos
importantes relacionados con el trabajo. El estilo de comunicacién existente
es abierto, ya que los empleados expresan libremente sus ideas y opiniones
y su direccién es descendente — ascendente y viceversa. Los empleados

consideran que su capacitacion y desarrollo es muy importante para el
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cumplimiento de su trabajo. Sin embargo, se observa que la empresa
proporciona s6lo en cierto grado, 1o que quiere decir que n se satisfacen las
necesidades de adiestramiento y capacitacion de los empleados. Los
empleados perciben que no se le da suficiente importancia a su desarrollo y
capacitacién. La toma de decisiones y resolucidon de los problemas se
realiza en equipo. Para darle solucién a estas deficiencias se recomendé
revisar sistemas de compensacion y remuneracion y/o incentivos de los
empleados, explorar sistemas de motivacibn para generar mayor
compromiso y comunicacion eficaz y dinamizar y flexibilizar los procesos

centralizados en los niveles altos de la estructura jerarquica.

El estudio antes planteado se relaciona con la actual investigacion ya
que en ambos trabajos de grado se estudian a profundidad dimensiones del
clima organizacional que son esenciales para determinar la motivacion,

satisfaccion y productividad en las empresas
Bases Teoéricas
Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente donde las personas
desempefian su trabajo diariamente, se refiere al el trato entre los jefes y los
subalternos, a la relacién entre el personal de la empresa e incluso le

relacion con proveedores y clientes. En suma, es la expresion personal de la



"percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a
la que pertenecen y que incide directamente en el desempeno de la

organizacion.

Dentro de una organizacion los factores extrinsecos e intrinsecos
influyen sobre el desempeno de los miembros dentro de la organizacion vy
dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores
no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones
que sus miembros tengan de estos factores junto con las estructuras y los
procesos que ocurran en un medio laboral. De ahi que el Clima
Organizacional refleja la interaccidon entre caracteristicas personales vy

organizacionales.

De igual manera Robbins (1999), expone que el Clima Organizacional
es “un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden
deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion de

personal, incremento general de los salarios, etc” (p. 24)

En este mismo orden de ideas, el autor resalta que “Cuando aumenta la
motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay
ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también,
ya sea por frustracion o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la

necesidad’ (i.b).




Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
para la organizacién a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion
qgue los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias
positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre
las consecuencias negativas, podemos sefnalar las siguientes: inadaptacion,

alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.
Conceptos y Definiciones de Clima Organizacional

Se hace referencia a los conceptos teodricos presentados por diversos

autores:

Brunet (1987) sefala que el Clima organizacional “constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion e, influye en el

comportamiento de un individuo en su trabajo (p.12)

Al respecto Goncalvez (1997) define el clima organizacional como un
‘fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (p.2)

Por otra parte Lopez (1999) define el clima organizacional como las

“percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
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ocurren en un medio laboral”. La especial importancia de este enfoque reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las

percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas,

hasta atributos percibidos tan subjetives como la cordialidad y el apoyo.

Caracteristicas del Clima Organizacional

El autor Lépez (1999), acota que para comprender mejor el concepto

de clima organizacional es necesario resaltar las siguientes caracteristicas:

El clima se refiere la medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.
e Elclima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.
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o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una

seccion a otra dentro de una misma empresa.

o El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

En este mismo orden de ideas, Brunet (1999) presenta otras

caracteristicas del Clima Organizacional entre las que destacan:
. El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
. El clima es una configuracién particular de las variables situacionales.

. Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede

seguir sientc el mismo.

) El clima tiene una connotacién de continuidad peroc no de forma tan

permanente como la cultura, por o tanto puede cambiar después de

una intervencion particular.
Variables del Clima Organizacional

Por otra parte, las variables del Clima Organizacional segun Rodriguez

(2005)




54

Tienen cierta permanencia a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacidn, con cambios
relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en
forma relevante el devenir organizacional. Una situacidn de conflicto no
resuelto, por ejlemplo, puede empeorar el clima organizacional por un

tiempo comparativamente extenso.

Tienen un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la empresa. Un clima malo, hara extremadamente dificil Ia

conduccion de la organizacion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizaciéon con un buen clima tiene una
alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de
sus miembros en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no

podra esperar un alto grado de identificacion.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de |a
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En
otras palabras, un individuo puede ver cdbmo el clima de su

organizacion es grato y, sin darse cuenta, contribuir con su propio




comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a
menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacion
hacen amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que
con sus actitudes negativas estan configurando este clima de

insatisfaccion y descontento.

5 Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion vy
despidos, entre otros. Estas variables, a su vez, puede ser también

afectadas por el clima.

Resulta importante indicar que el para modificar el clima organizacional
se requiere de cambios en mas una variable, esto con el fin de que dicho

cambio se duradero y estable en el tiempo.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios
dramaticos y notorios en el clima organizacional mediante politicas o
decisiones efectivas, es dificil lograr que el clima no vuelva a su situacidn

anterior una vez que se han disipado los efectos de las medidas adoptadas.

Es frecuente el caso en que un anuncio de mejoramientos de las
remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc, provoque
expectativas y mejorias en el clima organizacional, para luego, ante la

concrecion efectiva de los cambios anunciados, volver a un clima
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organizacional que puede ser peor que el inicial, debido a que los cambios

anunciados generaron expectativas que no pudieron llegar a ser satisfecha.

En este caso, se producen frustraciones, desconfianza y una actitud
desesperada y altamente negativa hacia la organizacion, con el

correspondiente efecto sobre el clima organizacional.

Componentes y Medidas del Clima Organizacional

Los investigadores del clima organizacional sefialan que este, esta
formado por varios componentes. En este sentido Brunet (ob. Cit) expone en

el presente esquema la forma en que interactuan dichos componentes:



Gréfico 2. Componentes y Medidas del Clima Organizacional
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Es asi como los estudiosos del clima organizacional, apoyados en
estos componentes, han tratado de caracterizar situaciones organizacionales
especificas con respecto a dimensiones y principios universales y han
propuesto diferentes instrumentos para medir el clima organizacional en una
empresa, entre estos se encuentra el cuestionario de Likert, el cual mide la

percepcidn del clima en funcion de ocho dimensiones.

Siguiendo la misma linea se presenta a los autores Schneider y Bartlett,
citados por Brunet quienes formularon un cuestionario para medir la
percepcidon del clima en el interior de las companias de seguros en funcion
de seis dimensiones, el apoyo patronal, la estructura, la implicacion con los
nuevos empleados, los conflictos interagencias, la autonomia de los

empleados y el grado de satisfaccién general.

En el mismo sentido, para estudiar el clima organizacional se destaca la
técnica de Liwtin y Stinger (1978) que utiliza un cuestionario donde se
postula la existencia de nueve dimensiones que medirian el clima existente

en una determinada organizacion; tales dimensiones son las siguientes:

Modelo y Dimensiones para el abordaje del Clima Organizacional en el

Instituto Universitario de Seguros

El modelo utilizado para el abordaje del diagnostico propuesto, es el

modelo de Litwin y Stringer, quienes resaltan que el clima organizacional
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depende de seis dimensiones, las cuales constituyen variables intervinientes,

pues se afectan de manera reciproca:

1. Estructura

Representa la percepcidon que tienen 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.

2. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas con 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.

3. Remuneracion

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

organizacioén utiliza mas el premio que el castigo.
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4, Desafios

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograr los objetivos propuestos.
5. Apoyo

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. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores

como inferiores.
6. Tolerancia al Conflicto

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto
empleados como superiores aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar fos problemas tan pronto surjan.

Resulta indispensable indicar que acuerdo a conversaciones realizadas

con el cliente, se concluyd incluir 5 dimensiones, las cuales estan agregadas
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al modelo de abordaje organizacional. Las variables sugeridas por la

organizacién, agregadas al Modelo son las siguientes:

7. Estandares

Es el énfasis que pone la Institucidon sobre las normas de rendimiento.

8. Relaciones

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

relaciones sociales, tanto entre pares, como entre jefes y subordinados.

9. Identidad y Compromiso Organizacional

Es el sentimiento de pertenencia a la institucion y que se es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

10. Liderazgo

Es la habilidad para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accidon y anticipando escenarios

de desarrollo para los miembros de la organizacion.
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11. Comunicacion

Es un fendmeno inherente a la relacion grupal de los seres vivos por
medio del cual éstos obtienen informacion acerca de su entorno y son

capaces de compartirla haciendo participes a otros de esa informacion.

El conocimiento del Clima  Organizacional  proporciona
retroalimentacibn acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno 0 mas de los subsistemas que la

componen.
Grafico 3. Modelo de Abordaje del Clima Organizacional
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Importancia del Clima Organizacional

Para Brunet, el clima refleja los valores, 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 gerente el ser capaz

de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

1 Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a Ia

organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los

elementos especificos sobre los cuales debe surgir su intervencion.

3 Seguir el desarrolio de su organizacion y prever los problemas que

puedan surgir.

Asi pues, el cliente puede ejercer un control sobre la determinacion del
clima de manera tal que pueda administrar mas eficientemente su

organizacion.
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Términos Basicos

Empresa: Es una organizacion econémica donde se combinan los factores
productivos para generar los bienes y servicios que una sociedad necesita

para poder satisfacer sus necesidades.

Identidad: Es la percepcion que tiene una empresa sobre si misma, la

percepcion que tienen sus publicos internos acerca de lo que es la empresa.

IUS: Instituto Universitario de Seguros

Misién: Es aquella informacion donde se plantean los propdsitos y los
valores de la organizacion, su razén de ser y su justificacion ante la

sociedad.

Valores: Corresponden a la ética con la que actua la organizacion.

Vision: Es un conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas que
proveen el marco de referencia de lo que una empresa es y quiere ser en el

futuro.
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Sistema de Variables

De acuerdo a la definicion de Sabino (1992), la variable es “cualquier
caracteristica o cualidad de la realidad que es susceptible de asumir
diferentes valores, es decir, que puede variar aunque para un objeto

determinado se considere que pueda tener un valor fijo” (p. 74.).

En el mismo orden de ideas, Namakforoosh (2000) enuncia que “las
variables son presentaciones de los conceptos de la investigacion que deben

expresarse en forma de hipotesis” (p.66)

En la presente investigacion la variable que se tomara en cuenta para

someterla a estudio es: Clima Organizacional.
Definicion Conceptual

El autor Hurtado (2000) indica que la definiciébn conceptual “consiste
en enunciar las caracteristicas del evento especificando las relaciones entre
dichas caracteristicas, de modo tal que el resultado es una comprension

global y abstracta de lo definido. (p. 143)

Para Serrano (1990), una definicidon conceptual “es una verbalizacion
que indica o que el objeto es, y tiene como funcion delimitar lo definido y
abstraerlo del resto de las relaciones de las cuales forma parte” (Obt. Cit) (p.

143)
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Segun Hall (1996) el Clima Organizacional se define como un
“‘conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado” . (p. 78)

Por su parte, Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere
a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y

como lo perciben los miembros de ésta. (p. 56)
Definicion Operacional

Segun Cerda Gutiérrez (1991) la definicion operacional es “aquella

que le indica al investigador como identificar el evento definido” (p. 87).

En este orden de ideas, Kelinger (1979) opina que “se puede afirmar
que una definicion operacional asigna un significado a una caracteristica,

especificando las actividades u operaciones necesarias para medirla” (p. 67)

La Variable: Clima Organizacional, sometida a estudio en la presente
investigacion, consta de nueve dimensiones, cada una de las cuales tiene

sus indicadores correspondientes.
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La primera dimensién esta conformada por Responsabilidad, la cual
esta definida como: la autonomia en la toma de decisiones relacionadas con
su trabajo, Los indicadores que presenta esta dimension son: Autonomia e

Iniciativa.

La segunda dimension se denomina Remuneracion se refiere a la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho y y engloba

como indicadores a la Adecuacion de la remuneracion y el Reconocimiento.

La tercera dimension se refiere a Estandares, que indica el énfasis que
pone la Institucion sobre las normas de rendimiento. Sus indicadores son:

Calidad del trabajo y Capacitacion y desarrollo del personal.

La cuarta dimensién corresponde con Relaciones, que se denomina
como la existencia de un ambiente de frabajo grato, que genera buenas
relaciones sociales, tanto entre pares, como entre jefes y subordinados. Se
tomaron indicadores para esta dimension: el Ambiente laboral y Relaciones

grupales.

La quinta dimension es Tolerancia al conflicto, que indica que es la
aceptacion de opiniones discrepantes por parte de empleados y superiores;
al no temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. Dicha
dimension tiene como indicadores: Libertad de opiniones y Expresion de

desacuerdos.
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La sexta dimension indica el estudio sobre Identidad y Compromiso
organizacional, que se refiere al sentimiento de pertenencia a la institucion y
que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. Los
indicadores resuitantes para esta dimension son: Compromiso con metas

organizacionales y Sentido de pertenencia.

La séptima dimension se refiere a Desafio, que se conceptualiza como
los retos que impone el trabajo. Es la medida en que la institucion promueve
la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos. Se tienen como indicadores: Retos y Riesgos.

La octava dimension se identifica como Apoyo, que se corresponde con
el espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo. Sus indicadores son:

Colaboracion entre unidades y Solidaridad.

La novena dimension esté conformada por Estructura, que se refiere a
la cantidad de reglas, procedimientos, tréamites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Sus indicadores se

corresponden con: Definicion de tareas y Normas y procedimientos.

La décima dimension se refiere a Liderazgo, la cual indica que es la
habilidad para orientar la accion de los grupos humanos en una direccion

determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de
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desarrollo para los miembros de la organizacion. Sus indicadores son:

Supervision e Influencia.

La ultima dimensidn lleva el nombre de Comunicacién que se denomina
como un fendmeno inherente a la relacion grupal de los seres vivos por
medio del cual éstos obtienen informacion acerca de su entorno y son
capaces de compartirla haciendo participes a otros de esa informacién. Esta
dimension encierra como indicadores: Informacion y Canales de

comunicacion.




CUADRO 2. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

OBJETIVO VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS
GENERAL
Responsabilidad AUTONOMIA
13, 17,24
Autonomia en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo.
INICIATIVA 15,38, #1
Efectuar un
Remuneracion
diagnéstico det Clima c RECONOCIMIENTO 6, 14, 22
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Organizacional en el 1 por ¢l trabajo bien hecho.
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REMUNERAGION 7,42 52
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problemas tan pronto surjan.

EXPRESION DE 35, 40, 46
DESACUERDOS
identidad y Compromiso COMPROMISO CON
Organizacional METAS 16, 32, 47
ORGANIZACIONALES
Es el sentimiento de pertenencia a la
institucion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo SENTIDO DE
de trabajo. PERTENENCIA 1,28, 51
Desafio
RETOS 9, 26,37
Retos que impone el trabajo. Es la
medida en que la institucién promueve
la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos. RIESGOS 11,25,54
Apoyo .
COLABORACION
Espiritu de ayude de parie de los ENTRE UNIDADES 20,36, 49
directivos, y de otros empleados del
grupo. El énfasis estd puesto en el
apoyo mutuo.
SOLIDARIDAD 12,27, 30
Estructura i
DEFINICION DE TAREAS
Cantidad de regles, procedimientos, 2,21,34
tramites y otras fimitaciones a que se
ven enfrentados en e! desarrolio de su
irabajo. NORMAS Y
PROCEDIMIENTOS
5,10, 44
Liderazgo
Es la habilidad para orientar la accidn SUPERVISION 58, 60, 65

de los grupos humanos en una
direccion  delterminada,  inspirando

IL



valores de accion y  anticipando
escenarios de desarrollo para los

56, 61, 66

miembros de la organizacion. INFLUENCIA
GComunicacién
INFORMACION
Es un fenémeno inherente a la
relacion grupal de los seres vivos por
medio del cual éstos obtienen
informacion acerca de su entormno y
son capaces de compartiia haciendo CANALES DE
participes a otros de esa informacion. COMUNICACION

57, 62,64

55, 59, 63

Fuente: Garcia (2008)




CAPITULO N

MARCO ORGANIZACIONAL

Antecedente Histérico de la Organizacién

INSTITUTO UNIVERSITARIO DE SEGUROS

El Instituto Universitario de Seguros fue fundado el 29 de Abril de 1970.
Este instituto esta inscrito en el Ministerio de Educacion y se rige por las
normativas de la Direccion General Sectorial de la Educacién Superior; sus
indicadores académicos aparecen en el libro de oportunidades de estudio del

Consejo Nacional de Universidades.

Es una institucion educativa sin fines de lucro que se inserta en el
Subsistema de Educacion Superior y como tal cumple un rol fundamental, ya
gue ha sido pionero en la formacién de profesionales del ramo de seguros.
En tal sentido, su papel es significativo, ya que contribuye con el desarrollo
del pais en cuanto que lo provee de recursos humanos, con una alta

calificacion, capacitados para manejar y gerenciar el sector seguros.

La formacion de los alumnos se realiza a través de técnicas
pedagogicas avanzadas, logrando con la teoria y la practica el enfoque de

educar para el trabajo. Esto permite la consecucion de un profesional




74

eficiente, critico, participativo y consciente de su papel como agente activo

en su empresa.

El instituto cuenta con el respaldo econdmico, técnico y profesional del
mercado asegurador nacional a través del érgano gremial que lo representa:

La Camara de Aseguradores de Venezuela.
Entre sus principales ofertas académicas se encuentran:
Técnico Superior en Seguros (TSS)

El Instituto Universitario de Seguros impulsa el desarrollo v el
aprendizaje de los estudiantes con el fin de convertirlos en profesionales
universitarios capaces de ejercer con eficiencia, todas la funciones
inherentes al campo de los seguros, a traves del disefno de programas,
sistemas y ejecucion y control de procedimientos y actividades en las areas

técnicas relacionadas con el sector de los Seguros.

) Diplomado en Seguridad en Tecnologia Informatica vy

Telecomunicaciones

Esta dirigido a profesionales universitarios o técnicos superiores en
computacion, informatica, sistemas, telecomunicaciones, asi como a
gerentes de redes y sistemas, analistas y en general a personal que trabaja

en seguridad, auditoria, contraloria e informatica juridica.
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Uno de los objetivos principales del curso es proporcionar al
participante la experticia necesaria para desenvolverse exitosamente en un

campo tan importante y novedoso como es la seguridad informatica.
Diplomado en Gerencia de Seguros

El programa Gerencia de Seguros constituye una opcion de curso de
extension profesional de formacion especializada en seguros. Su proposito
central es proporcionar los conocimientos especializados de la actividad
aseguradora a quienes opten por una preparacion en este campo
profesional, dotando de mayor especificad su formacion basica profesional o

técnica universitaria.

El perfil de egresado tendra una  vision multidisciplinaria, con
conocimientos técnicos-juridicos del negocio asegurador, con capacidad de
conducir procesos administrativos y gerenciales en empresas de seguros o
reaseguro, de corretaje de seguros o reaseguros, organismos de supervision
y regulacion del sector, entes gubernamentales y empresas publicas o

privadas.
» Diplomado “Gerencia de Riesgos”

El programa Gerencia de Riesgos constituye una opcion de curso de

extension profesional de formacion especializada en la Administracion de los
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Riesgos propio de las Empresas. Su proposito central es proporcionar los
conocimientos especializados para la comprensién y reduccion al minimo de
los Riegos vinculados a cada organizacion, haciendo especial énfasis en la
administracion de acciones para resguardar y proteger bienes y personas,

mediante las tecnicas mas modernas de Gerencia de Riesgos.

El perfil del egresado manejara multiples conocimientos técnicos en la
Administracion de Riesgos propios de las Empresas, tendra la capacidad de
comprender y aplicar las distintas tecnicas de identificacion y analisis de
riesgos, imprescindibles en cualquier organizacion para proteger y garantizar
su continuidad en el mercado, obteniendo ventajas estratégicas vy
competitiva, mejorando la satisfaccion del cliente e incrementando el valor

para el accionista.

. Licenciado en Administracion de Riesgos y Seguros

El egresado tendra una preparacion bastante amplia y completa en el
campo de los Seguros, con experticia técnica, operativa y legal sobre dicha
area, ademas de mostrar sus capacidades y destrezas para desenvolverse

exitosamente en el campo de 10s seguros.

El Instituto Universitario de Seguros mantiene un flota de recursos
humanos dividida entre personal administrativo, docentes, gerencia media y

directiva. Se presenta a continuacién el organigrama del instituto:
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
Tipo de Investigacion

Segun Martinez Mediano, (1996) la investigacion evaluativa se
caracteriza “por la proyeccion practica propia de la investigacion aplicada’. (p
s/f). Por su parte, las caracteristicas que reconocen Arnal, del Rincon y
Latorre (1992) se refieren a la investigacidon evaluativa como un “proceso
marcado por juicios de valor, juicios que se centran sobre valoraciones de
una situacién concreta al tiempo que se toman decisiones alternativas” (en

linea)

Para Martinez Mediano (1998), la investigacion evaluativa es una
‘modalidad de investigacion que utiliza metodologias propias de las Ciencias
Sociales, por lo que la investigacion evaluativa implica evaluacion formativa y

sumativa’. (en linea)

Los anteriores planteamientos sirven de base para indicar que la
presente investigacion se enmarca en la modalidad de Investigacion -

Evaluacion.
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De igual manera, las caracteristicas de la presente investigacién la
ubican dentro de la investigacion de campo no experimental, enmarcada en
un disefio evaluativo - descriptivo. Se dice que es un disefio no experimental
porque se limité a la observacién de las diversas respuestas manifestadas
por los elementos en estudio ante situaciones que no son manipuladas por el
investigadr o en las que la ubicacion de los elementos no depende del

investigador.

En relacién a los estudios descriptivos, Hernandez (2000) sefala que
estudios descriptivos miden de manera mas independiente los conceptos o

variables lo que se refiere para poder describirlos a través de los resultados.

Asimismo, el presente estudio es de caracter descriptivo. Segun Sabino
(1998) la investigacidn descriptiva consiste “en la caracterizacién de un
hecho, fenémeno o grupo, con el fin de establecer su estructura o

comportamiento” (p.48).

Considerando a Tamayo y Tamayo (1999), la investigacién descriptiva
‘comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza
actual, y la composicion y los procesos de los fendmenos. E! enfoque se
hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una persona, Qrupo o

cosa se conduce o funciona en el presente” (p. 54).
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Esta investigacion es de caracter descriptivo, por cuanto se analizaron
e interpretaron los datos recolectados de la realidad para dar paso posterior a

su estudio y analisis.

Por otra parte este estudio de investigacion se ubica igualmente como
una investigacion de campo, que atendiendo al Manual de Normas
Metodoldgicas de la Universidad Fermin Toro (UFT 2001), el mismo sefala
que se entiende por investigacion de campo “aquella que emplea datos de
fuentes primarias, debido a que el investigador los recaba directamente de la
realidad, sin embargo utiliza datos de fuentes secundarias en ciertas

ocasiones y situaciones” (p.5).

En linea con los objetivos de la investigacion el presente trabajo se
enmarcara en un disefio de campo, por cuanto se tomaron los datos

directamente de la realidad, el Instituto Universitario de Seguros.
Poblacion y Muestra
Poblacién
El autor Pineda (1996) define a la poblacion como:

Un conjunto renovable de individuos. Las poblaciones estan
compuestas por individuos, sean éstos humanos. animales o
cosas y no son un conjunto estatico, sino que estan sometidas a
un proceso continuo de cambio, por salidas y entradas de
individuos en dicha poblacion. (p. 100)
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La poblacion es entonces un conjunto de objetos con propiedades
comunes. Sin embargo, el que tengan propiedades comunes no restringe la

posibilidad de que exista variacion entre tales objetos.

Se tomé como poblacion de estudio a la poblacion laboral del Instituto
Universitario de Seguros, que segun la base de datos esta conformada por
60 empleados, distribuidos entre el personal directivo, la gerencia media, el
personal administrativo y el personal docente; lo que representa el 100 % de

la poblacion de estudio.

Cuadro 3. Poblacidon

TIPO PERSONAL POBLACION %
DIRECTIVO 2 100
GERENCIA MEDIA 2 100
ADMINISTRATIVO 21 100
DOCENTE 35 100
TOTAL 60 100

Fuente: Garcia (2008)

Muestra

En la presente investigacion el procedimiento para tomar la muestra se
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realizd a través del muestro al azar simple, la cual, segun Sabino (1992), se
realiza:
Confeccionando una lista de todas las unidades que configuran el
universo, numerando correlativamente a casa una de ellas. Luego,
mediante cualquier sistema al azar, programas de computacién,
entre otros, se van sorteando al azar estos numercs hasta

completar el total de unidades que deseamos que entren en la
muestra. (p.121)

lgualmente se consideraron otras definiciones tales como la de Pineda
(1998) quien define la muestra como “el conjunto o parte del universo ¢
poblacidén en que se llevara a cabo la investigacion con el fin posterior de

generalizar los hallazgos al todo”. (p. 108).

Hernandez y otros (1998) definen la muestra como “un subconjunto de
la poblacion”. (p.20). lgualmente afirma que “las muestras probabilisticas son
aquelias donde todos los elementos de la poblacidn tienen la misma

posibilidad de ser escogidos” (p.21).

De esta forma la muestra queda determinada por 48 empleados
distribudiso entre el personal directivo, gerencial media, administrativo y
docente, adscrito a las diferentes unidades existentes dentro del Instituto
Universitario de Seguros, a las cuales se les aplicd el instrumento mediante

la técnica de la encuesta.



Cuadro 4. Muestra

TIPO PERSONAL [POBLACION| MUESTRA %
DIRECTIVO 2 2 100
GERENCIA MEDIA 2 2 100
ADMINISTRATIVO 21 19 90,5
DOCENTE 35 25 71,4
TOTAL 60 48 80

Técnica e Instrumento de Recopilacién de Informacién

Fuente: Garcia (2008)

La recoleccion de informacion se realizd a través de la técnica de la

encuesta que se le aplico a la muestra. Castillo (2000), define a la encuesta

como:

Una técnica que se utiliza para recabar informacién por medio de
cuestionarios. La informacion obtenida nos puede proporcionar
los elementos para llevar adelante una analisis cuantitativo de
los datos, con el fin de identificar y conocer la magnitud de los
problemas, que se supone solamente se conocen en forma

parcial. (p. 103).

El instrumento utilizado para la recoleccién de los datos

fue el
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cuestionario, que segun Herndndez y otros (1998) ,es “un conjunto de

preguntas respecto a una o mas variables a medir’ (p.276).

La encuesta tipo cuestionario estuvo constituida por 66 preguntas
cerradas con una cuatro alternativas de seleccion y preguntas de seleccion

multiple, la cual fue aplicada al 100 % de la muestra.

Se tomaron en consideracion las nueve dimensiones de la variable de
estudio para la elaboracidn de las preguntas del cuestionario, donde, para
cada dimensidn se elaboraron 6 preguntas, las cuales se distribuyeron en los
indicadores que cada dimension engloba, quedando 3 preguntas por cada

indicador.
Validez y Confiabilidad
Validez

La validez del instrumento fue sometido al método de juicio de expertos,
a quienes se les entregd un instrumento de validacién a fin de que emitieran
su opinion en cuanto a la coherencia, pertinencia y congruencia de [os item

en relacion con los objetivos de la investigacion.

Con respecto al denominado juicio de expertos, Ruiz (1998) sefiala que

se deben:
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Seleccionar los juicios y expertos a los fines de juzgar, de
manera independiente, la bondad de los item del instrumento, en
términos de relevancia o congruencia de los reactivos con el
universo del contenido, la claridad en la redaccién y la
tendenciosidad o sesgo en su formulacion”. (p.59)

La validez del instrumento segun el mismo autor “trata de determinar
hasta donde los item de un instrumento son representativos del dominio o
universo de contenido de la propiedad que se desea medir. (p.58). En este
orden de ideas, se utilizd la participacion de 3 especialistas, los cuales se

presentaron para formular los juicios de expertos y validar el instrumento.
A ‘/W Le WWV@(
Con respecto a la confiabilidad,{ Ruiz (1998 indica que esta “permite
que un instrumento repita los resultados obtenidos siempre y cuando se

vuelvan a repetir en condiciones similares, ademas de garantizar con ellos

que se medira exactamente lo que se quiere medir” (p.62)
Confiabilidad

El indice de confiabilidad se obtuvo para fines académicos. Pues
organizacionalmente el instrumento fue aplicado solo por esta vez. Debido a
esto, no se dieron las condiciones necesarias para aplicar un test- retest por
lo que procedid a calcular la consistencia interna del instrumento a través del

Alfa de Cronbach, utilizando para ello SPSS para Windows, version 7.5
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Segun Nunnally y Bernstein (1995) la consistencia interna “describe
estimaciones de confiabilidad basadas en la correlacion promedio entre

reactivos dentro de una prueba”. (p. 120)

El coeficiente alfa por su parte, proporciona una buena estimacion de
la confiabilidad, porque el muestreo del contenido es la principal fuente de
error de medicién para constructos estaticos; ademas es mas sensible al
muestreo de factores situacionales y del contenido reactivo. Cuando el
resultado del alfa es bajo la prueba es demasiado corta, los reactivos tienen

pOCO en comun o la muestra es muy pequena.

Hernandez (1994); Busto (1990) consideran que la confiabilidad de un
instrumento de medicidn, es la capacidad que este tiene de registrar los
mismos resultados en repetidas ocasiones, con una misma muestra y bajo
las mismas condiciones. En el caso de la investigacion que se presenta, se
calculd la confiabilidad del instrumento utilizando el coeficiente de Alfa ~

Cronbach, cuya formula es:

donde:

K = Numero de item
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Si = Varianza de la sumatoria de los item

St = Varianza del instrumento

Esta formula fue aplicada a la base de datos obtenidos, dando como
resultado un coeficiente de 0, 975, valor indicativo de que el instrumento es

confiable.

Cuadro 5. Alpha de Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
975 66

Fuente: Garcia (2008)
Procesamiento de datos

Para el analisis de datos se utilizé la técnica de la tabulacién la cual
segun Fisher y Navarro (1998) consiste en “ordenar la informacion recopilada
y contar el numero de aspectos que se ubican dentro de las caracteristicas

establecidas. (p. 138)

Luego de haberse recopilado los datos, se procedid a decodificarlos,

empleandose la técnica de analisis estadistico donde fue necesario realizar
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un andlisis y comparar los datos obtenidos de la recoleccidon de informacion,
en la cual se disefd una tabla de frecuencia absoluta (fa), que representa el
nimero de veces que el dato se repite y frecuencia relativa (fr) que
representa el porcentaje de frecuencia total, esto con la finalidad de visualizar

con mayor claridad los resultados de la investigacion.

Los resultados obtenidos permitieron la realizacién de comparaciones
con las bases tedricas que soportan esta investigacion, asi como asentar las

bases para el desarrollo de las conclusiones y recomendaciones.
Variables Socio - demograficas

Se tomaron en consideracion ciertas variables las cuales se
consideran pertinentes para estratificar la muestra y determinar con mayor

exactitud las caracteristicas de la poblacidn objeto de estudio.

1. Género:

Diferencia fisica constitutiva del hombre o la mujer (femenino o

masculino)
2. Edad:

Medicidn cronolégica contada por afos a partir de la fecha de nacimiento

del sujeto.
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3. Nivel Educativo:

Estudios concluidos por el sujeto hasta el momento de realizarse la

investigacion
4,  Antigledad en el Instituto:

Afos y meses de servicio que tienen los sujetos en la empresa
5 Area de Ocupacion;

Area que ocupa el sujeto dentro de la estructura organizacional

FASES DE LA ACTIVIDAD DE DIAGNOSTICO

Considerando que para que las organizaciones evolucionen en este
mundo competitivo se hace necesario optimizar y potenciar el talento
humano y a través del mejoramiento de su ambiente de trabajo se pueden
generar resultados de gestion con méaxima efectividad. Un personal que
labore dentro de un clima de trabajo favorable y 6ptimo asegura el desarrollo

de las organizaciones.
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Logistica de la Actividad de Diagnéstico

A continuacién se describen algunas consideraciones relativas a la
logistica necesaria para poder llevar a cabo la actividad de diagnéstico en el

“Instituto Universitario de Seguros”:
. Lugar de trabajo:

Se acordd trabajar en las instalaciones del instituto fundamentaimente
durante las fases de diagndstico y aplicaciones de instrumento de
recoleccion de datos asi como lugar de reuniones entre el equipo consultor y

el cliente.
. Control de avance:

Con la finalidad de controlar peridodicamente el avance de la propuesta
y actividad de consultoria se presentd un informe de avance al termino de
cada fase de ejecucion en los cuales se especifica el porcentaje de avance
del proyecto, las actividades ejecutadas, los productos generados, las

proximas acciones y cualguier otra informacidn de interés.
Perfiles de los Consultores

La consultoria se llevd a cabo por un equipo conformado por dos

profesionales en el area de Recursos Humanos y Comunicaciéon Social
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ambos proximos a obtener el titulo de Especialistas en Desarrollo
Organizacional. Dicho equipo trabajd segun lo exigido de acuerdo a la

magnitud y complejidad del proceso de Diagnostico.
Presentacion de las Fases

El proceso de consultoria se realizd siguiendo una progresion logica de
fases o acontecimientos necesarios enfocados en el cumplimiento de los

objetivos de esta investigacion.
1. Proceso de Entrada.

El primer contacto del equipo consultor con el Instituto Universitario de
Seguros se obtuvo a traves del Director General, el Lic. Nilo Pefia, con quien
se llevo a cabo una primera reunién en la cual se trataron aspectos
relacionados con el instituto. El cliente planted sus inquietudes en cuanto a
aspectos que considera importantes como lo son las deficiencias que él
percibe relacionadas con el ambiente de trabajo y las relaciones entre el
personal, de igual manera se planted la posibilidad de determinar areas de
oportunidades y de mejoras a fin de tomar precauciones enfocadas a
mejorar el Instituto. Los resultados de esta conversacion fueron
fundamentales para llegar a un acuerdo y efectuar asi una medicion de Clima
Organizacional en el Instituto, con lo cual el cliente estuvo totaimente de

acuerdo.
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En base a la conversacion obtenida con el cliente se procedid a
elaborar un informe de propuesta sobre el proceso de Diagnostico de Clima
Organizacional en el Instituto, basado en informacién tedrica pertinente y

acorde a las caracteristicas del tema.

Se realizd una segunda reunion con el cliente; el Director General del
Instituto, a quien se le presentd la propuesta definitiva de trabajo. Durante el
proceso de discusion sobre la propuesta, el cliente planted sus inquietudes
en cuanto a aspectos gue considera importantes como lo son el estudio del
compromiso en los empleados y su identificacion con el Instituto; este aporte
se considera como insumo valioso para definir el proceso de medicion se

llevd a cabo.
Elaboracién de la Propuesta de Diagndstico

Una vez aprobada la propuesta inicial, se elabord un listado de las
dimensiones que se consideraron pertinentes para el abordaje del Clima
Organizacional. En una tercera reunién con el cliente se presentaron las
dimensiones y sus respectivas definiciones y se acordaron las dimensiones

definitivas a trabajar.

En esta reunidn se presentd la propuesta definitiva de trabajo, en la

cual el cliente solicitd no s6lo la inclusidn de variables relacionadas con el
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compromiso organizacional sino que ademas indicd otros aspectos que

consideraba importantes, tales como la remuneracion y el liderazgo.

Se liegd a la conclusién de introducir 5 variables al modelo de Liwtin y

Stinger presentado por los consultores, cuyas dimensiones son:

1 Estructura

2. Responsabilidad

3. Remuneracion

4. Desafios

5. Apoyo

6. Tolerancia al Conflicto

Las variables sugeridas por la organizacién, agregadas al Modelo son

las siguientes:

7 Estandares
8. Relaciones
9. Identidad y Compromiso Organizacional

10.  Liderazgo
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11. Comunicacién

Una vez aprobada la propuesta, se realizd el listado definitivo de las
once dimensiones para el abordaje del Clima Organizacional adaptadas a las
necesidades del IUS con sus respectivas definiciones. Se revisd la
informacion con el cliente y se procedid, por parte de los consultores a

elaborar &l instrumento de evaluacion.

Con el fin de elaborar el instrumento de medicidn de la forma mas
objetiva posible, se solicitd informacion de relevancia al instituto en referencia
a su Manual de Identidad Corporativa (si se tiene), Misibn de la
Organizacioén, Visidn, Objetivos, Reglamento, Historia , Organigrama,
Folletos yfo material informativo que ofrece la organizacion a sus

estudiantes y clientes,

De estos requerimientos solo el organigrama del Instituto y material
informativo sobre las ofertas academicas fueron los Unicos insumos que se
tenia a disponibilidad por parte del Instituto puesto que no se han
desarrollado ni la Misidn, ni la Vision, ni los Objetivos organizacionales, de
igual manera el Instituto no posee un reglamento interno ni tiene definida su

historia o su manual de identidad corporativa.

Durante estas reuniones se realizd una observacion en la institucidn

donde se evaluaron aspectos como:
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. Infraestructura.

. Uso de carteleras y otros medios de comunicacion e informacion para

el personal administrativo.
3. Contrato.

Durante las reuniones con el cliente se establecieron nexos de respeto,
profesionalismo y confianza, los cuales sentaron las bases para el desarrollo
de la actividad de diagnéstico. Se acordaron las responsabilidades y el

alcance de ambas partes.

French y Bell (1998) indica que “una buena parte de la interaccion en
los primeros contactos entre cliente y consultor esta implicitamente

relacionada con el desarrollo de una relacion de mutua confianza”.

3.1 Contrato psicolégico:

En el proceso de consultoria que se llevd a cabo se establecid una
relacion de confianza con el cliente , la cual se evidencid a través del
desarrollo del proceso de diagnostico como tal. Lo importante fue que desde
los primeros contactos se acordd de manera clara y transparente para ambas

partes la responsabilidades y alcance del trabajo que se realizaria.
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Los acuerdos establecidos fueron los siguientes:
Por parte del cliente:

La ejecucion de las fases definidas se efectuaran en conjunto con el
personal involucrado del IUS, por lo que se estima que deberan dedicar parte
de su tiempo, a los fines de cumplir con las actividades programadas en el
plan de trabajo. De igual manera, se requiere de la ayuda de un facilitador
quien debe colaborar con el desarrollo del trabajo de consultoria. Asi mismo
se acordd utilizar las instalaciones del instituto durante las actividades de

aplicacién del instrumento y recoleccién de datos.
Por parte del consultor:

El consultor interactia de forma continua en la ejecucion del trabajo,
cumpliendo con los compromisos de tiempo acordados con el cliente y

exigidos por nuestra casa de estudios en los planes de trabajo formulados.
4 Elaboracion del Instrumento de recoleccién de datos

Se realizd una investigacion tedrica necesaria para obtener informacion
precisa sobre la actividad de diagnostico, enfocandose dicha teoria en la
realizacion de instrumentos de recoleccidon de datos, especificamente

cuestionarios cerrados.
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Con la informacién aportada por el cliente, y con informacion tedrica
relacionada sobre el Clima Organizacional, se elaboraron las preguntas
claves para la obtencidon de informacion para encuestas que se aplicarian al

personal.

Se elaboraron para cada dimensidn un total de seis (6) preguntas,
abarcando un total de tres (3) preguntas por cada indicador. Quedando de

esta forma un cuestionario conformado por 66 item .

El instrumento de recoleccion de datos se elabord proporcionandole a
los encuestados un continuo de opciones por cada concepto o juicio, ante los
cuales se les pide una sola respuesta en funciéon de una escala de frecuencia
tipo Likert. Para cada afirmacion se solicita que se elija una de las cuatro (4)
alternativas ofrecidas:. “Siempre, Casi Siempre, En ocasiones, Casi Nunca,

Nunca”’

Resulta importante resaltar que se indicd en el cuestionario que los
datos suministrados serian utilizados con fines estrictamente interpretativos y
las respuestas debian ser andénimas y serian promediadas con las de los

otros miembros del Instituto a fin de obtener resultados generales.
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5 Aplicacién del Instrumento

Antes de realizar la visita al instituto con el fin de aplicar el instrumento
de recoleccidon de datos, se conversd con el facilitador para que éste tomara
las medidas necesaria y se dedicara a informar a la colectividad que labora
en el IUS sobre la actividad que pronto se iba a realizar. Esto con el fin de
empezar el proceso de involucramiento de los participantes con la actividad

de diagnostico.

Se realizé una nueva visita a la institucién con el fin de aplicar el
cuestionario realizado al personal. Se analiz6, en conjunto con la aplicacion
del instrumento, la forma de contestar del personal administrativo, la actitud

frente a la actividad y el grado de interés demostrado.
Se utilizaron diversas técnicas para la recoleccion de datos.
o Analisis documental
. Observacion directa
. Encuestas

La actividad de aplicacion del instrumento para la recoleccion de datos

se llevd a cabo en un lapso de tres (3) dias. Esto debido a que el personal
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administrativo labora en un horario matutino, mientras que los docentes

laboran en un horario nocturno, lo cual retarda la aplicacion del instrumento.

El instrumento se aplicd a una muestra de 48 empleados, de los cuales
se abarcd el 100% de la directiva y gerencia media, el 90 % del personal
administrativo y el 71 % del personal docente, guedando la poblacion

encuestada de la siguiente manera:

Cuadro 6. Poblacién encuestada

TIPO PERSONAL M“‘(Eg)m“ (:/;)
DIRECTIVO 3 100
GERENCIAMEDIA| 2 100
ADMINISTRATIVO| 19 %05
DOCENTE 25 714
TOTAL 48 80

Fuente: Garcia (2008)

Luego de haberse concluido la actividad de aplicacion de instrumento,

se procedié realizar un analisis e interpretacion de resultados.

6 Analisis de Resultados

Una vez recopilados los datos a través del instrumento de medicién ya

mencionado, se procedid a analizar y evaluar los datos obtenidos a través de
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estadisticos de tipo cuantitativo (proporciones y porcentajes) para cada una
de las variables en estudio. Esto con el objeto de describir y comparar los

valores de las dimensiones y las categorias estudiadas.
De acuerdo con Ritchey (2002), el estadistico :

“Proporcién y porcentaje permite conocer la proporcion de
respuestas para una de las categorias en estudio ylo
puntuaciones de una variable, es decir, la proporcién o porcentaje
que dentro de la poblacién representa una variable” {p. 83)

Luego de obtener los resultados de los instrumentos y de analizar los
datos obtenidos de la observacidn directa se procedid a elaborar las
conclusiones pertinentes y relevantes que salieron a relucir durante el
proceso de analisis de datos. De igual manera se procedid a elaborar
recomendaciones oportunas enfocadas en mejorar el Clima Organizacional

en el Instituto Universitario de Seguros.

Se procedid a contactar al cliente para concordar una préxima cita con

la finalidad de exponer los resultados arrojados del proceso de diagnostico.
7 Presentacion de los resultados del Proceso de Diagndstico

Se establecid contacto con el cliente para coordinar la reunién de

presentacion del informe de Diagnédstico realizado.
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Se presentd al cliente de las conclusiones y recomendaciones
resultantes de la actividad de diagnostico. Durante esta actividad se

conversd ademas sobre el desarrolio de objetivos de cambio.

Andlisis e Interpretacion de los Resultados

En este capitulo se presenta el analisis de los resultados obtenidos
luego de la aplicacion de la encuesta tipo cuestionario, compuesto por
sesenta y seis (66) item tipo preguntas cerradas, la cual se aplicé al total de

la muestra seleccionada.

Dicho analisis se realizé mediante la interpretacion de los resultados
obtenidos a través de la tabulacion de los mismos en un cuadro de
frecuencias para cada una de las dimensiones del clima organizacional, cada
uno de los cuales muestra sus respectivos porcentajes. Los datos se
agruparon tomando en cuenta la variable planteada en el presente estudio:

Clima Organizacional.

Luego se presentan gréficos de barra, que permiten visualizar con
mayor claridad las respuestas obtenidas en cada item. Por otra parte, las
variables socio-demograficas se analizaron, de igual forma con el estadistico
de Proporcidn y Porcentaje, para poder caracterizar a la poblacion. Los datos
obtenidos se agruparon en tablas y graficos de frecuencia y se interpretaron

para observar los valores de los componentes.
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Segun Ritchey (2002) “los graficos de frecuencia permiten observar la

frecuencia de ocurrencia de los datos de una categoria” (p. 56)

Analisis De Variables Socio-Demograficas

Cuadro 7. Distribucion por Sexo

SEXO
CATEGORIA F. A F.R
Femenino 21 44 %
Masculino 27 56 %
TOTAL 48 100 %

Fuente: Garcia (2008)

Gréafico 5. Distribucion por Sexo

DISTRIBUCION POR SEXO

44%

56%
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Fuente: Garcia (2008)
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Se puede observar en el grafico que la poblacién encuestada , la cual
labora en el “Instituto Universitario de Seguros” esta conformada, en su
mayoria por el género masculino (56%), y en su minoria por el grupo

femenino (44%).

Cuadro 8. Distribucidn por Nivel Académico

NIVEL ACADEMICO

CATEGORIA F.A F.R
Primaria 1 2%
Bachiller 7 15 %
TSU 10 21 %
Universitario 13 27 %
Postgrado 17 35 %
TOTAL 48 100 %

Fuente: Garcia (2008)




104

Grafico 6. Distribucion por Nivel Académico
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En el grafico se observa que el nivel académico concluido por la
mayoria de |os empleados del “Instituto Universitario de Seguros” esta
ubicado en el nivel de Postgrado (35%). Asi mismo se evidencia un alto
porcentaje de empleados poseedores de titulos universitario (27%).
Seguidamente se encuentran un grupo considerable de empleados con un
nivel educativo de TSU (21%). Los empleados con un nivel académico tipo
bachiller representan un grupo pequefio (15%), quedando de esta manera

como minoria los empleados a nivel de primaria (2%).




Cuadro 9. Distribucion por Area de Ocupacion
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AREA DE OCUPACION
CATEGORIA F.A F.R
Directivo 2 4 %
Gerencia Media 2 4 %
Administrativos 19 40 %
Docentes 25 52 %
TOTAL 48 100 %

Fuente: Garcia (2008)

Gréfico 7. Distribucién por Area de Ocupacion

Distribucién por Areas de Ocupacioén

DIRECTVO
DOCENTE 4%
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4%
ADMINISTR.

40%
Fuente: Garcia (2008)
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Se observa que el mayor porcentaje de la poblacion estudiada (52%)

esta conformada por Docentes. Los empleados a nivel administrativos

representan el segundo grupo con mayor personal (40%), mientras que la

gerencia media y el personal directivo representan un 4% respectivamente.

Cuadro 10. Distribucién por Turno de Trabajo

TURNO
CATEGORIA F.A F.R
Mariana 20 42 %
Tarde 28 58 %
TOTAL 48 100 %
Fuente: Garcia (2008)

Gréfico 8. Distribucion por Turno de Trabajo

Distribucion por Turno de Trabajo
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Fuente: Garcia (2008)
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Se puede observar en el grafico que la mayoria de la poblacidon
encuestada labora bajo el turno de trabajo de la tarde (568%), mientras que el
grupo restante (42%) mantiene un turno matutino dentro del “Instituto

Universitario de Seguros”.

Cuadro 11. Distribucidn por Tipo de Relacion Laboral

TIPO DE RELACION LABORAL

CATEGORIA F.A F.R
Fijo 30 63 %
Contratado 13 27 %
Planta 5 10 %
TOTAL 48 100 %

Fuente: Garcia (2008)

Gréafico 9. Distribucion por Tipo de Relacion Laboral

Distribucién por tipo de Relacién
Laboral
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Fuente: Garcia (2008)
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En la grafica se puede observar que la mayoria de los encuestados
mantienen cargos fijos dentro del “Instituto Universitario de Seguros” (63%),
mientras que la poblacién contratada representa el (27%) de la poblacion. El

grupo minoritario lo representan los empleados con cargos tipo planta (10%).

Cuadro 12. Distribucién por Edad

EDAD

CATEGORIA F.A F.R
20 — 30 afos 5 14 %
31- 40 afos 7 19 %
41 — 50 afos 10 28 %
51 - 60 afios 8 22 %
61 — 70 aflos 5 14 %
71— 80 afos 1 3%
TOTAL 36 100 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 10. Distribucién por Edad
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Fuente: Garcia (2008)

Resulta importante indicar que no todos los encuestados respondieron
a esta dimension, motivo por el cual los datos no se encuentran cubiertos en
su totalidad, sin embargo, el total de datos obtenidos es suficiente para
representar a toda la poblacion encuestada puesto que se obtuvieron datos

del 75 % del total de los encuestados.

Se observa en el grafico que la poblacion estudiada estd conformada
en su mayoria por empleados comprendidos entre las edades de 41 y 50
anos (28%). De igual manera se evidencia un alto porcentaje de personas
con edades comprendidas entre 51 y 60 afios (22%). Se detalla un grupo con
un porcentaje menor con edades comprendidas entre los 31 y 40 (19%). Los

empleados con edades comprendidas entre 20 y 30 afios representan el
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14%, al igual que la muestra estudiada con edades entre 61 y 70 anos

(14%).El grupo

comprendidas entre 71 y 80 anos (3%).

Cuadro 13. Distribucion por Antigiedad

minoritario lo comprenden los empleados con edades

ANTIGUEDAD

CATEGORIA F.A F.R
0 -7 afos 31 65 %
8 — 14 anos 10 21 %
15 - 20 afos 3 6 %
21 - 30 anos 3 6 %
31 — 37 afios 1 2%
TOTAL 46 100%

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 11. Distribucion por Antigiedad
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Se observa que el mayor porcentaje de la poblacion estudiada (65%)
esta caracterizada por tener entre 0 y 7 afios de antigiedad en el “Instituto
Universitario de Seguros”. Los empleados con antigtedad comprendida
entre 8 y 14 afnos representan el 21% de la muestra. El grupo de empleados
con antigiedad comprendida entre 21 y 30 afios representan el 6% al igual
que el grupo de empleados con afos comprendidos entre los 15 y 20 (6%).
El grupo con menor cantidad de empleados lo representa la categoria entre

los 15 y 20 afos con el cubrimiento del 2%.
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Analisis de Dimensiones

Los resultados se presentan por medio de tablas de frecuencias
acompafnadas de graficos de barra que ilustran la informacién recabada del
instrumento aplicado a los sujetos de la muestra, esto con el fin de facilitar su
interpretacién. Los datos se agruparon de acuerdo a las dimensiones €

indicadores considerados para el estudio de Clima Organizacional.

RESPONSABILIDAD

Cuadro 14. Dimensidn Responsabilidad

ITEM Siempre _Casi E_n Casi | Nunca
Siempre |Ocasiones| Nunca
13 23 16 4 1 4
17 9 14 16 2 7
24 23 16 0 2
15 24 17 1 1
29 6 11 18 7 6
41 9 13 11 9 6
TOTAL (f.a) 94 87 61 20 26
PORCENTAJE
(f.r) 32,63 %(30,20% )| 21,18% | 6,94% | 9,02 %

Fuente: Garcia (2008)
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Se observa como en el “Instituto Universitario de Seguros” se presenta
una tendencia similar en cuanto a que la mayor parte de los trabajadores
encuestados estan de acuerdo en asegurar que sus jefes han contribuido y
participado en la ensehanza de la responsabilidad dentro su lugar de trabajo.
Como se detalla a continuacion la mayoria de los empleados respondieron a
las alternativas “Siempre” (32,63%), “Casi Siempre” (30,20%) y “En
Ocasiones” (21,18), dejando como ultimas opciones las alternativas “Casi
Nunca” (6, 94%) y “Nunca” (9, 02%), lo cual evidencia que el personal siente
un alto grado de autonomia en la ejecucion de sus funciones y asumir
mayores responsabilidades, igualmente tienen un alto grado de iniciativas en

la elaboracion de tareas adicionales, indicando asi que el personal cuenta




con cierta independencia y poder de decision en aspectos relacionados al

trabajo.
Autonomia
Cuadro 15. Dimensién Responsabilidad - Autonomia
Siempre Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca
13 23 16 4 1
17 9 14 16 2
24 23 16 7 0
TOTAL (f.r) 55 46 27 3 13
PORCENTAJE
(f.a) 38,19% |31,94% | 18,75% | 2,08 % | 9,02 %
Fuente: Garcia (2008)
Gréafico 13. Dimension Responsabilidad — Autonomia
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De acuerdo a los resultados arrojados en el gréfico se evidencia que la
mayoria de personas respondieron a la alternativa “Siempre” (38,19 %) "Casi
Siempre” (31,94 %), lo cual evidencia que el personal siente un alto grado de
autonomia en la ejecucidn de sus funciones, gran capacidad para realizar
sus actividades, indicando que la empresa le ofrece a los empleados cierta
independencia en la forma y método de realizar sus actividades relacionadas
al trabajo, es decir que los trabajadores no dependen en su totalidad de las
ordenes que dicten sus jefes, lo cual indica que en esta empresa el recurso
humano percibe que su jefe(s) son capaces de delegar en ellos la
responsabilidad para la toma de decisiones. Este aspecto reviste gran
importancia puesto que las percepciones individuales de los bajos niveles de
eficacia personal pueden ser combatidos delegando autoridad en los
empleados.

Cuadro 16. Dimensidn Responsabilidad - Iniciativa

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones Nunca
15 24 17 5 1 1
29 6 11 18 7 6
41 9 13 11 9 6
TOTAL (f.a)
39 41 34 17 13
PORCENTAJE
(f.r) 27,08 % 28,47 % | 23,61% (11,80 % | 9,02 %

Fuente: Garcia (2008)
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organizacionales. Ello significa que los trabajadores estan desarroliando sus
capacidades y habilidades, debido a que la empresa propicia un ambiente
adecuado en el cual puedan expresar sus ideas y proponer distintas maneras
de hacer las cosas para lograr mejores resultados tanto a nivel personal y

profesional como para la organizacion.

REMUNERACION

Cuadro 17. Dimension Remuneracion

Siempre| Casi | En Casi | Nunca |
k ITEM \Siempre EOCasioness Nunca § i
5 N 18 1 8 | 9 |
L T L

22 15 ; 16 8 , 6 3
7 [ 5 | 5 | 1 | 9 18 |
a2 5 11 } 3 20|
! 52 | 2 | 11 f 9 7 19 |
. TOTAL ; ! -
| a) si | oes | 8 | 74 |
PORCENTAJE] | | | | |
| (B0 |14,23%|22,56%| 24,30 % |13, 19 % 25,69 %%

Fuente: Garcia {(2008)
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Grafico 15. Dimension Remuneracion
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En esta dimension la mayoria de los encuestados estuvieron de
acuerdo con fa opcion “Nunca’ (25, 69%), en segundo lugar indicaron la
alternativa “En Ocasiones” (24,30%), la alternativa “Casi Siempre” enmarcé
un total de 65 encuestados. La opcion “Siempre” fue tomada en
consideracion por una minoria (14,23%) dejando en ultimo lugar a la opcion
“Casi Nunca” (13,19%).

Los resultados de esta dimension expresan que el personal no esta
conforme con la Remuneracion ofrecida por el “Instituto Universitario de
Seguros”. El personal siente ciertos desacuerdos con el reconocimiento. De
esto se puede inferir que existe un alto grado de inconformidad con las

politicas de adecuacion de la remuneracion y de recompensa aplicadas por
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el Instituto. Lo cual pudiera influir en forma negativa en el clima laboral del

Instituto.

Reconocimiento

Cuadro 18. Dimensidén Responsabilidad - Reconocimiento

Siempre| Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre Ocasiones; Nunca
6 8 7 18 6
14 6 15 15 7 5
22 15 16 8 6 3
TOTAL (f.a) 29 38 41 19 17
PORCENTAJE
(f.r) 20,13 % (26,38 % | 28,47 % [13,19%| 11, 8%

Fuente: Garcia (2008)

Gréfico 16. Dimension Remuneracion — Reconocimiento
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En este grafico que indica la percepcion del personal hacia a la
Remuneracién en términos de Reconocimiento, se pudo observar que la
mayoria de los encuestados (28,47 %) se muestra conforme con la opcion
“En Ocasiones”, el segundo grupo con mayor participacion fue la opciéon
“Casi Siempre” (26,38 %), seguida de “Siempre” (20,13 %), dejando en
tltimos lugares a las opciones “Casi Nunca” (13,19 %) y “Nunca” (11,8 %).
Estos resultados indican que la poblacion estudiada no esté del todo
satisfecha con el reconocimiento que hace el “Instituto Universitario de

Seguros” hacia sus empleados.

El sentirse en desacuerdo con la existencia de este tipo de
recompensa que contribuye, segun Certo (2001) “en gran medida al
incremento de los niveles de motivacion del recurso humano y que muchas
empresas no suelen tomar en cuenta, por considerar que la Unica forma de

motivar a sus trabajadores es mediante la remuneracion econémica” (p. 59)

Adecuacion de la Remuneracion

Cuadro 19. Dimension Remuneracion — Adecuacion de la Remuneracion

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre Ocasiones| Nunca
7 5 5 11 9 18
42 5 11 9 3 20
52 2 11 9 7 19




TOTAL (f.a) | 12 27 29 19 57
PORCENTAJE
(f.r) 8,3% |18,75%| 20,13 % [13,19% |39, 5%

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 17. Dimension Remuneracion — Adecuacion de la Remuneracion
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El grafico muestra como los encuestados, quienes marcaron en su

mayoria la opcion “Nunca” (39,5 %) perciben que el Instituto no ofrece una

Adecuacion de la Remuneracion justa, la segunda opcién mas elegida por los

empleados fue “En Ocasiones” (20,13 %) y “Casi Siempre” (18,75 %). Las

opciones “Casi Nunca’ (13,19 %) y “Siempre” (8,3 %) son consideradas

minorias.




122

Los datos arrojados por la grafica indican que el personal siente que la
remuneracién recibida no esta acorde al esfuerzo realizado ademéas de
percibir que el Instituto no ofrece salarios similares a los de otras
Instituciones Educativas ni les ofrecen a los empleados beneficios
adicionales a los contemplados en la Ley. En la medida en que la
remuneracion econdmica esté de acuerdo con el esfuerzo del personal,
mayores seran los niveles de motivacién y dedicacién a querer cumplir las

tareas cada vez mejor.

Resulta evidente para el recurso humano de toda organizacién, que la
obtencion de mayores beneficios para la empresa se deriva en gran parte del
trabajo que ellos realizan diariamente, por ende, se les debe retribuir ese

esfuerzo en incrementos periddicos de la remuneracién que perciben.
ESTANDARES

Cuadro 20. Dimension Estandares

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca
8 13 21 8 1
23 23 16 5 2 2
33 30 13 4 0 1
29 10 12 11 6 9
38 8 13 9 7 11
50 7 13 14 8 6
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TOTAL
(f.a) 91 88 51 28 30
PORCENTAJE
(f,r) 31,59%(30,55% | 17,70% | 9,72 % |10,41 %
Fuente: Garcia (2008)
Grafico 18. Dimension Estandares
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Esta dimension asociada a la manera como se perciben los
Estandares en el Instituto Universitario de Seguros evidencié que 91

(31,59%) personas respondieron a la alternativa “Siempre” como primera
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opcion, la segunda opcion considerada por los empleados fue “Casi Siempre”
(30,55%). La tercera alternativa con mayoria de opiniones es “En Ocasiones’
(17,70%), quedando como ultimas alternativas de seleccidn “Nunca’

(10,41%) y “ Casi Nunca’ (9,72%).

Estos resultados indican que gran parte del personal puede realizar
trabajos de alta calidad, pues cuentan con los recursos y con oportunidades

de desarrollo profesional.
Calidad del Trabajo

Cuadro 21. Dimensién Estandares — Calidad del Trabajo

Siempre | Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca

8 13 21 8 5 1

23 23 16 5 2 2

33 30 13 4 0 1

TOTAL (f.a) 66 50 17 7 4

PORCENTAJE

(f.r) 45,83 % (34,72% | 11,80% [ 4,86 % | 2,77 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 19. Dimensidn Estandares — Calidad del Trabajo
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El grafico expresa como la mayoria de los encuestados consider6 la
opcién “Siempre” (45,83 %), el segundo grupo con mayor condensacion de
datos se encuentra ubicado en la alternativa “Casi Siempre” (34,72 %), un
grupo mas reducido considerd la opcion “En Ocasiones” (11,80 %),
quedando las opciones “Casi Nunca” (4,86 %) y “Nunca” (2,77 %) como

minorias.

El grafico indica que gran parte del personal cuenta con los recursos
necesarios para realizar un trabajo de alta calidad, se observa ademas que

los procedimientos para establecer un trabajo con calidad son altamente
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considerados el “Institutc Universitario de Seguros”. Esto representa un
aspecto positivo para el instituto, porque la mayor parte del personal posee
conocimientos previos en el area en la cual se desempena lo cual puede

aprovecharse para enriquecer métodos y procedimientos aplicados en la

consecucion de los objetivos organizacionales.

Capacitacion y Desarrollo del Personal

Cuadro 22. Dimension Estandares — Capacitacién y Desarrollo Profesional

Siempre| Casi En Casi Nunca

ITEM Siempre [Ocasiones| Nunca

29 10 12 11 6 9

38 13 9 7 11

50 13 14 8 6

TOTAL
(f.a) 25 38 34 21 26
PORCENTAJE
(f.r) 17, 36 % |26, 38 % | 23,61 % |14,58 % |18, 05 %

Fuente: Garcia (2008)
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Se observa en el grafico como la mayoria de los empleados
consideraron la opcidon “Casi Siempre” (26,38 %) y la opcion “En Ocasiones”
(23,61 %) como las principales alternativas. Los encuestados respondieron a
las alternativas “Nunca” (18,05 %), “Casi Siempre” (17,36 %) y “Casi Nunca”
(14,58 %) como ultimas opciones, lo que significa que gran parte del personal
percibe que los empleados tienen ciertas oportunidades de desarrolio
profesional, al igual que a los entrenamientos que se le imparte al personal
nuevo. El personal también considera que solo “En Ocasiones” el personal

recibe informacion actualizada sobre la mejor manera de realizar el trabajo.
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En cuanto a la preocupacion de la empresa por adiestrar y capacitar a
su personal la mayoria de los empleados respondieron estar medianamente
de acuerdo. si la empresa espera que el personal supere las normas vy
ascienda a mayores niveles de responsabilidad, es necesario que el personal
reciba entrenamiento, el cual le dara mayores aptitudes y lo tendra en

disposicién de que cada dia admitira mayores desafios.

Con respecto a este punto, resulta conveniente destacar que las
organizaciones deben explicar a sus trabajadores, al momento de su ingreso
en la misma, las posibilidades de ascenso que se les ofrece, puesto que de
lo contrario, los trabajadores pueden crearse la idea de que en ella podrian
satisfacer sus necesidades de desarrollo de carrera y profesional , y al darse
cuenta de que esto no es asi puede generar frustracién y desmotivacion.
Segun Rodriguez (2005), cuando se le brinda entrenamiento y capacitacion
del personal, se estaran creando colaboradores sélidos a mediano y largo

plazo y ese sera el mayor capital en la organizacién.
RELACIONES

Cuadro 23. Dimension Relaciones

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre Ocasiones; Nunca
3 26 17 5 0 0
4 8 5 16 8 11
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18 32 8 4 2 2
31 20 17 8 1 2
43 16 24 5 2 1
48 21 16 8 1 2
TOTAL (f.a) 91 68 59 31 39
PORCENTAJE
(f.r) 31,59 % 23,61 %| 20,48 % | 10,76 % |13, 54 %
Fuente: Garcia (2008)
Gréfico 21. Dimension Relaciones
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El gréafico indica que la alternativa con mayor puntuacion es “Siempre”

(31,59%), seguida de “Casi Siempre” (23,61%), “En Ocasiones” (20,48%).

‘Nunca” (13,54%) y “

puntuaciones.

Casi Nunca’ (10,76%), obtuvieron las menores
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Los resultados denotan la existencia de un ambiente de trabajo
armoniosoc y agradable para la mayoria del personal, asi se evidencia la
importancia que los empleados le dan a la existencia de trabajo grato. En el
Instituto el personal mantiene buenas relaciones con sus companeros,
existiendo entre ellos lealtad y comparierismo tanto entre empleados de

mismo nivel, como entre superiores y subordinados.
Ambiente Laboral

Cuadro 24. Dimensién Relaciones — Ambiente Laboral

Siempre| Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre Ocasiones| Nunca
31 20 17 8 1 2
43 16 24 5 2 1
48 21 16 8 1 2
TOTAL
(f.r) 57 57 21 4 5
PORCENTAJE
(f.a) 39,58%)39,58% | 14,58% | 2,77 % | 3,47 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 22 Dimension Relaciones — Ambiente Laboral
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En el grafico se observa que el personal respondié mayormente a las
alternativas “Siempre” y “Casi Siempre” (39,58 % respectivamente), la
alternativa “En Ocasiones” arrojé 14,58 % de datos, mientras que las

opciones “Nunca’ (3,47 %) y “Casi Nunca” (2,77 %) quedaron como minorias.

Se evidencia que en esta dimensidon los empleados perciben un
excelente ambiente de trabajo, puesto que los empleados se esmeran,

dandole importancia a la existencia de un ambiente grato y armonioso.

Tal como lo afirma Bolivar (2000) en los dltimos tiempos ha resultado
de gran importancia e interés el tema de los ambientes al interior de la
organizacién, esto porque se ha tomado conciencia de las necesidades

psicologicas, fisicas y emocionales de las personas, no sélo en su ambito




personal, sino en su ambito laboral, que es donde finalmente pasan la mayor
parte de su tiempo y es el lugar donde cada persona busca su crecimiento y
desarrolio tanto humano como profesional. De igual manera han venido
tomando forma e importancia los aspectos sobre la motivacidon a los
trabajadores, la contribucion al desarrollo de su rendimiento y Ila
trascendencia de su participacion, acompanado de los esfuerzos tanto

individuales como grupales hacia el crecimiento y desarrollo del empleado y

la organizacion.

Relaciones Grupales

Cuadro 25. Dimensiones Relaciones — Relaciones Grupales

Siempre | Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre Ocasiones| Nunca

3 26 17 5 0 0

4 8 5 16 8 11

18 32 8 4 2 2

TOTAL (f.r) 66 30 25 10 13

PORCENTAJE ]

(f.a) 45,83 % (20,83 % | 17,36% | 6,94% | 9,02 %

Fuente: Garcia (2008)
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Las cifras arrojadas evidencian que el personal percibe un algo grado
de sentimiento de amistad y cordialidad entre sus miembros. Las cifras
arrojadas son las siguientes: “Siempre (45,83 %), “Casi Siempre” (20,83 %),

“En Ocasiones” (17,36 %), “Nunca” (9,02 %) y “Nunca” (6,94 %).

Se evidencia que existe companerismo y lealtad entre los trabajadores
y sus superiores. Asi mismo existe un aito grado de cooperacion entre los
miembros de distintos e iguales niveles de la organizacion, en lineas
generales, el trato que reciben de sus jefes y companeros se caracteriza por
ser amable. La mayor parte de los trabajadores encuestados manifiestan
estar de acuerdo en cuanto a la existencia de relaciones armdnicas que sus

companeros de trabajo, razon por la cual en caso de dejar la empresa por
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cualquier motivo lo sentirian por ellos, debido a los lazos de amistad y

companerismo existentes.

Estos resultados resultan favorables para la empresa, puesto que la
percepcion que los individuos poseen acerca de las relaciones con los
companferos de trabajo y con sus jefes, segun Jarrin (2003) determina en
gran medida la eficiencia en su desempefio diario debido a que se
disminuyen los niveles de tensidn propios del trabajo La existencia de
relaciones armédnicas entre trabajadores y jefes contribuye a la mayor fluidez

de la informacion.

TOLERANCIA AL CONFLICTO

Cuadro 26. Dimensidon Tolerancia al Conflicto

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre Ocasiones, Nunca
19 15 11 17 4 1
45 23 15 6 2 2
53 8 18 16 2 4
35 16 20 9 1 2
40 9 20 17 1 1
46 18 16 11 1 2
TOTAL (f.a) 89 100 76 11 12
PORCENTAJE
(f.r) 30,90%34,72% | 26,38% [ 3,81% | 4,16%

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 24. Dimension Tolerancia al Conflicto
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De acuerdo a los datos obtenidos, la mayoria de los empleados
respondieron a la alternativa “Casi Siempre” (34, 72%), quedando en
segunda opcion “Siempre (30,90%)", la tercera opcion mas contestadas por
los empleados es “En Ocasiones” (26,38%). Las opciones “Nunca” (4,16%)y

“Casi Nunca” (3,81%) fueron las menos seleccionadas.

Los resultados de esta dimensidn indican que el personal percibe el
manejo y la tolerancia de conflictos de manera constructiva, logrando una
interaccién y comunicacién efectiva, donde existe una disposiciéon abierta del
personal de los niveles superiores a escuchar los diferentes puntos de vistas

de sus subordinados.
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Se puede inferir que el “Instituto Universitario de Seguros” maneja le
tolerancia al conflicto de forma réapida y oportuna y aplicando los
mecanismos o métodos mas apropiados. Se observa que dicha institucior

aplica con la eficacia y eficiencia métodos y estrategias en la resolucion de

conflictos.
Libertad de Opiniones

Cuadro 27. Dimension Tolerancia al Conflicto — Libertad de Opiniones

8 ITEM Siempre | Casi En Casi | Nunca
Siempre Ocasiones| Nunca
19 15 11 17 4 1
45 23 15 6 2 2
53 8 18 16 2 4
TOTAL
(f.a) 46 44 39 8 7
PORCENTAJE
(f.r) 31,94 % | 30,55% | 27,08 % | 5,55% | 4,86 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 25. Dimension Tolerancia al Conflicto — Libertad de Opiniones
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De acuerdo a los resultados obtenidos 46 de los encuestados
respondieron a la alternativa “Siempre”, 31, 94% empleados respondieron a
la opcién “Casi Siempre”, 30,55 % personas apoyaron la alternativa “En
Ocasiones”, 27, 8 % quedando como opciones con menor respuesta “Casi

Nunca” (5,5%) y “Nunca (4,86 %).

Estos datos indican que el personal percibe que pueden expresar sus
ideas libremente sean discrepantes o no con sus subordinados, pues en el
Instituto sus opiniones son tomadas en cuenta para la solucién de conflictos,

lo que los incentiva a apoyar y aportar en las soluciones.
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Se consideran los conflictos como un factor positivo o como un aspecto
que impulsa a la creacibn o implementacion de nuevas ideas y/o
procedimientos. El conflicto interno en ambientes laborales incita a los
participantes a expresarse y defender posiciones, lo que se puede traducir en

un enriquecimiento de la participacion y por ende en la toma de decisiones.

Un conflicto no resuelto segun Goncalves (2001), crece y se almacena,
generando presion interna que se convierte en una fuente potencial de
agresion, al generar frustracion, deriva sentimientos hostiles y destructivos en

contra de quien los provoca o percibe como origen del mismo.

Para que una organizacion pueda identificar claramente el papel del
conflicto en su aspecto laboral, es necesario conocer Ios componentes y
elementos que facilitan su aparicién, su manejo y su resolucion. El conflicto
segun Robbins (1999) puede ser un detonando de agresion y dividirse en
diferentes tipos que pueden derivar en conductas positivas, en donde éste se
vuelve funcional o negativas, en la que la conducta es disfuncional. E|
conflicto funcional es aquel que sustenta las metas del grupo y mejora su

desempernio y el disfuncional es el que obstaculiza el desempefio del grupo.




Expresioén de Desacuerdos

Cuadro 28. Tolerancia al Conflicto — Expresidon de Desacuerdos

Siempre| Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca

35 16 20 9 1 2

40 9 20 17 1 1

46 18 16 11 1 2

TOTAL (f.a) 43 56 37 3 5

PORCENTAJE "

(f.r) 29,86 % 38,88%  25,69% | 2,08% | 3,47 %

Grafico 26. Dimensidn Tolerancia al Conflicto — Expresion de Desacuerdos

Fuente: Garcia (2008)
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La mayoria de las empleados respondieron a la alternativa “Casi
Siempre” (38,88 %), “Siempre” (29,86 %) y “En Ocasiones” (25,69 %). Las
alternativas “Nunca” (3,47 %) y “Casi Nunca” (2,08 %) quedaron como

minorias.

Los datos indican que los empleados sienten que pueden (en su
mayoria de veces) y se atreven a expresar sus opiniones discrepantes dentro
de su ambiente de trabajo, con sus compafieros de trabajos y sus

supervisores con absoluta libertad.

El hecho que de la empresa no considere las opiniones discrepantes
del personal puede provocar la existencia de un grupo armonioso pacifico,
tranquilo y cooperativo que esta inclinado a volverse apatico y no responsivo
a las necesidades del cambio e innovacion, por lo que los lideres deben
mantener un nivel minimo de conflicto, lo suficiente para mantener al grupo

viable, autocritico y creativo.

IDENTIDAD Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Cuadro 29. Dimensidn ldentidad y Compromiso Organizacional

Siempre (Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones/Nunca
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16 35 11 2 0 0

32 17 16 11 2 2

47 19 22 5 1 1

1 24 14 10 0 0

28 6 8 17 9 8

51 24 12 10 1 1
TOTAL (f.a) (125 83 55 13 12
PORCENTAJE

(f.r) 43,40% 128,81% [19,09% 4,51% 4,16%

Fuente: Garcia (2008)

Grafico 27. Dimension Identidad y Compromiso Organizacional
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En la dimensidon Identidad y Compromiso Organizacional se observa
que el personal respondié mayormente a la alternativa “Siempre” (43,40%) y
“Casi Siempre” (28,81%). Un grupo considerado respondio a la alternativa
“En Ocasiones” (19,09%), mientras que pequefios grupos respondieron a las

alternativas “Casi Nunca” (4,51%) y “Nunca” (4,16%).

En esta dimension se observa que el personal se encuentra altamente
identificado con el Instituto Universitario de Seguros y con sus funciones
dentro de su cargo. Se observa un alto sentido de pertenencia hacia la
empresa y un alto grado de compromiso para el logro de los objetivos
comunes dentro del Instituto, indicando integracién de los objetivos
personales con los de la organizacion, correspondiendo dicho resultado cor

lo planteado por Liwtin y Stinger en relacién a esta dimension.

Compromiso con Metas Organizacionales

Cuadro 30. Dimension Identidad y Compromiso Organizacional —

Compromiso con Metas Organizacionales

Siempre| Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca
16 35 11 2 0 0
32 17 16 11 2 2
47 19 22 5 1 1
TOTAL (f.a) 71 49 18 3 3
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PORCENTAJE

(f.r) 49,30%34,02% | 12,5% [2,08% | 2,08 %
Fuente: Garcia (2008)

Grafico 28. Dimensidn ldentidad y Compromiso Organizacional —
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La mayoria de los encuestados respondieron a la alternativa “Siempre”
(49,30 %) y “Casi Siempre” (34, 02 %). “En Ocasiones” obtuvo un puntaje de
12,5 %, mientras que “Casi Nunca” y “Nunca” tuvieron los puntajes menores

(2,08 %) respectivamente.
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Estos datos indican que el personal se siente identificado con el
Instituto y por ende asumen una responsabilidad mayor y trabajan con mas
énfasis en el cumplimiento de las metas, asi mismo, los trabajadores se
sienten dispuestos a trabajar mas por un mejor resultados, superando asi los

obstaculos que se le presenten.

Segun Rodriguez (2005). Deben de establecerse metras apropiadas,
estas deben estar a medida de las personas y no deben ser metas
demasiado bajas o demasiado altas. Si se establecen demasiado bajas, solo
se lograran los objetivos primarios pero bajara la productividad. Si son
demasiado altas se hara irrealizables desde un principio y no seran motivo de
retos. El objetivo es fijar metas suficientes altas para que la gente se
esfuerce en alcanzarlas y suficientemente factibles de alcanzar para que

sean realizables.

Es importante y necesario que los trabajadores perciban que sus
necesidades personales coinciden con las metas de la organizacién porque
de lo contrario pueden experimentar altos niveles de frustracion que se
traducen en desmotivacion y falta de compromiso e identificacién con su

empresa.

El Instituto presenta un factor positivo con respecto al compromiso con

metas pues la mayor parte de sus trabajadores consideran que poseen la
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capacidad de participar en el establecimiento de las metas organizacionales,
lo cual favorece el incrementa de la participacion y se aumentan los niveles
de compromiso y motivaciéon en el cumplimiento de las labores diarias,
debido a que cada trabajador estard consciente de la incidencia de su

desempefio para la productividad de la organizacién.

Sentido de Pertenencia

Cuadro 31. Dimensién ldentidad y Compromiso Organizacional —

Sentido de Pertenencia

Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre [Ocasiones| Nunca
1 24 14 10 0
28 6 8 17 9
51 24 12 10 1 1
TOTAL
(f.a) 54 34 37 10 9
PORCENTAJE
(f.r) 37,5% [23,61% | 25,69% [ 6,94 % | 6,25 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 29. Dimensidn Identidad y Compromisc Organizacional —
Sentido de Pertenencia
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En la dimension Identidad y Compromisc Organizacional se observo
que la mayoria de los encuestados respondieron a la opcién “Siempre” (37,5
%), la segunda alternativa con mayor puntaje es “En Ocasiones” (25,69 %) y
“Casi Siempre” (23,61 %). Las alternativas “Casi Nunca” (6,94 %) y “Nunca”

(6,25 %) se encuentran en ultimas posiciones.

Estos datos denotan que los empleados se sienten satisfechos y
orgullos de pertenecer al Instituto Universitario de Seguros, conocen las
directrices de la organizacion y se sienten identificados con dicha Institucion

Educativa.
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De acuerdo a los datos presentados, se puede inferir que en el instituto
existen elementos que impulsan el compromiso y hacen que sus trabajadores
deseen pertenecer al instituto y no a otra organizacion si le llegasen a ofrecer

igualdad en las condiciones de trabajo.
DESAFIOS

Cuadro 32. Dimensidon Desafios

Siempre |Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones/Nunca
9 18 21 8 0 1
26 24 11 11 0 2
37 17 18 7 2 4
11 15 19 9 3 2
25 15 16 13 2 2
54 14 11 14 5 4
TOTAL
(f.a) 103 96 62 12 15
PORCENTAJE
(f.r) 35,76 % (33,33% (21,52% (4,16 % [5,20 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 30. Dimension Desafios
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La data indica que la mayoria de los empleados se inclinaron por la
opcion “Siempre” (35,76%), la opcion “Casi Siempre” (33,33) y la opcidn “En
Ocasiones” (21,52%). Las alternativas “Nunca’ (5,20%) y “Casi Nunca”

(4,16%) obtuvieron bajos sus resultados.

Del grafico presentado puede decirse que existe el personal se siente
capaz de asumir riesgos en situaciones de trabajos, manifestando y
aportando ideas mejoren el trabajo, asi mismo, los empleados expresaron, a
través de la encuesta su satisfaccion por el alcance de los retos que el
instituto ha planteado con anterioridad, lo cual denota iniciativa del personal

en el aporte de soluciones para eliminar los obstaculos que se presenten.




Retos
Cuadro 33. Dimension Desafio - Retos
Siempre |Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |OcasionesNunca
9 18 21 8 0 1
26 24 11 11 0 2
37 17 18 7 2 4
TOTAL (f.a) |59 50 26 2 7
PORCENTAJE
(f.r) 40, 97 % 34,72% (18,05% [1,38% 4,86 %
Fuente: Garcia (2008)
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De los resultados presentados puede decirse que existe una tendencia
hacia la alternativa “Siempre” (40,97 %) y “Casi Siempre” (34,72 %), la
alternativa “En Ocasiones” tuvo una aprobacion de 18,5 % de encuestados.
Las alternativas “Nunca” (4,86 %) y “Casi Nunca” (1,38 %) fueron las menos

consideradas.

Esta data indica que el personal se siente capaz de realizar tareas
importantes y aportar ideas para mejora la calidad de trabajo, indicando

ademas que consideran como reto el alcanzar los objetivos planteados.

Se evidencia que los empleados del IUS estan altamente motivados
para alcanzar nuevos retos y objetivos, ello se evidencia en los porcentajes
de respuesta obtenidos. La mayor parte de las personas considera que
disfruta de un entorno laboral de alto nivel cuando contribuye con el éxito de
la organizacidn de una manera significativa. El simple hecho de cumplir con
su trabajo es con frecuencia insuficiente, si su labor no les permite tomar

restos en el trabajo y en las decisiones que los afectan.

Riesgos
Cuadro 34. Dimensidén Desafio - Riesgos
Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca

11 15 19 9 3 2




25 15 16 13 2
54 14 11 14
TOTAL (f.a) 44 46 36 10 8
PORCENTAJE
(f.r) 30,55% 31,94 % 25% 6,94% | 5,55%
Fuente: Garcia (2008)
Grafico 32. Dimensién Desafios - Riesgos
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La data arrojada de la dimension Desafio — Riesgos indica que la

mayoria

del personal esta de acuerdo con la alternativa “Casi Siempre”

(31,94 %) y “Siempre” (30,55 %). La opciébn “En Ocasiones” tuvo una

puntuacién intermedia de 25 % mientras que en ultimo lugar se ubican las

alternativas “Casi Nunca” (6,94 %) y “Nunca” (5,55 %).
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El gréfico de esta dimension indica que el personal calcula los riesgos
que puede tener antes de la realizacion de su trabajo, lo que demuestra que
los empleados tienen conciencia en el impacto de los fracasos. Se evidencia
que ante esta situacion, los empleados tienen alternativas de solucion de

conflictos.

De los resultados presentados puede decirse que el personal se siente
capaz de asumir riesgos en situaciones de trabajos, manifestando tener
trabajos disefiados que les permite ser creativos y demostrar su iniciativa

para el alcance de los retos propuestos.

APOYO
Cuadro 35. Dimension Apoyo
Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones; Nunca
20 13 16 14 2 3
36 13 16 15 3
49 12 20 13 2 1
12 16 13 11 4 4
27 15 18 10 4 1
30 13 21 12 1 1
TOTAL (f.a) 82 104 75 14 13
PORCENTAJE
(f.r) 28,47 % [ 36,11 % | 26,04% | 4,86% | 4,51 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 33. Dimensidén Apoyo
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La alternativa con mayor respuesta en esta dimensidén corresponde a
“Casi Siempre” (36,11%) seguida de la opcion “Siempre” (28,47%) y “En
Ocasiones” (26,04%). Las alternativas con menores resultados corresponden

a “Casi Nunca’ (4,86%) y “Nunca’ (4,51%).

Se puede inferir que en este Instituto se labora en un ambiente de
trabajo que propicia la participacion y se evidencia el sentimiento de apoyo y
colaboracién que experimentan los empleados. Prevalecen las relaciones
saludables entre subordinados y jefes asi como las pertenecientes al mismo

nivel, de igual manera se percibe que existe una interaccion de caracter
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abierto y comunicativo en el cual la participacion de los empleados en

términos de ayuda mejoran la calidad del trabajo.

Sin embargo, los datos estudiados indican la necesidad de mejorar esta
dimension, puesto que a pesar de manejar de que el Instituto maneja el
sistema de apoyo de manera eficiente no lo estd haciendo de manera 6ptima,
lo que podria llegar a ocasionar problemas de apoyo y solidaridad entre

empleados para la ejecucion de las tareas en un futuro.

Colaboracion entre Unidades

Cuadro 36. Dimensién Apoyo - Colaboracion entre Unidades

Siempre | Casi En Casi | Nunca
ITEM Siempre (Ocasiones| Nunca

20 13 16 14 2 3

36 13 16 15 1 3

49 12 20 13 2 1

TOTAL (f.a) 38 52 42 5 7

PORCENTAJE

(f.r) 26,38% (36,11% | 29,16% | 3,47 % | 4,86 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 34. Dimensién Apoyo — Colaboracion entre Unidades
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En esta dimension que representa el Apoyo — Colaboracion entre
Unidades, se pudo observar que la mayoria del personal se mostré conforme
con la opcion “Casi Siempre” (36,11 %) y “En Ocasiones” (29,16 %) asi como
con la opcion “Siempre” (26,38 %). Las opciones “Casi Nunca” (4,86 %) y

“Nunca” (3,47 %) se consideran minoria.

En esta dimensidn se observa que las unidades se apoyan mutuamente
generando colaboracion entre ellas y entre los comparfieros de trabajo, En

lineas generales cuando se requiere informacion de otra Unidad, se recibe
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respuesta inmediata. No obstante, es importante indicar que aunque la
colaboracion entre unidades se detalla como buena, no esté funcionando de
manera eficiente, por lo que se debe prestar atencién y aplicar las

recomendaciones que se indican en el siguiente capitulo.

Solidaridad
Cuadro 37. Dimensidén Apoyo - Solidaridad

Siempre |Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |OcasionesNunca
12 16 13 11 4 4
27 15 18 10 4 1
30 13 21 12 1 1
TOTAL
(f.a) 44 52 33 9 6
PORCENTAJE
(f.r) 30,55% 36,11 % 22,91% 6,25% 4,16 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 35. Dimension Apoyo  Solidaridad
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Las alternativas con mayor consideracion fue “Casi Siempre” (36,11 %)
, “Siempre” (30,55 %) y “En Ocasiones” (22,91 %), quedando como ultimas

alternativas “Casi Nunca” (6,25 %) y “Nunca” (4,16 %).

En este grafico se evidencia como la mayoria del personal del Instituto
Universitario de Seguros percibe altos grados de solidaridad entre sus
companeros de trabajo, apoyandose en la realizacidon de tareas vy

colaborando entre ellos.

En esta dimensidon prevalecen un ambiente saludable que incentiva

buenas relaciones entre subordinados y jefes asi como las pertenecientes a
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un mismo nivel existe una interaccion de caracter abierto y comunicativo en
la cual se da la participacion al ser tomadas en cuenta las sugerencias del

personal para mejorar el trabajo.

Es importante destacar que aunque se observa que la solidaridad entre
los empleados existe dentro de este Instituto, la misma no se considera

optima. Se deben aplicar estrategias tendientes a optimizar dicho indicador.

ESTRUCTURA
Cuadro 38. Dimension Estructura
Siempre |Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |OcasionesNunca
2 17 15 13 1 2
21 25 10 9 3 1
34 15 18 7 5 3
5 15 19 10 2 2
10 25 16 4 2 1
44 13 5 7 5 18
TOTAL
(f.a) 110 83 50 18 27
PORCENTAJE
(f.r) 38,19% [28,81% (17,36% (6,25% (9,37 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 36. Dimension Estructura
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Los datos reflejan como la mayoria de la poblaciéon estudiada se sintié
conforme con la alternativa “Siempre” (38,19%), y la opcion “Casi Siempre”
(28,81%). Un grupo menor respondié a la alternativa “En Ocasiones’
(17,36%), mientras que para las opciones “Nunca” (9,37%) y “Casi Nunca’

(6,25%), los grupos que apoyaron esta opcién resultaron minorias.

Estos datos indican que dentro del Instituto Universitario de Seguros la
Estructura funciona de manera eficaz, pues se aclaran las actividades que

cada empleado debe desarrollar, se sabe a quién recurrir en caso de
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problemas, y se especifican lineamientos que indican como se debe realizar

el trabajo.

Definicion de Tareas

Cuadro 39. Dimension Estructura — Definicion de Tareas

Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca
2 17 15 13 1 2
21 25 10 9 3
34 15 18 7 5 3
9 TOTAL
(f.a) 57 43 29 9 6
PORCENTAJE
(f.r) 39,58% 29,86% | 20,13% | 6,25% | 4,16 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 37. Dimensidn Estructura — Definicidn de Tareas
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De acuerdo a los resultados presentados en relacidn a la dimension
Estructuras — Definicidn de Tareas, la opcion que prevalece es “Siempre”
(39,58%), seguida de “Casi Siempre” (29,86 %) y “En Ocasiones” (20,13 %),

por ultimo se encuentran “Casi Nunca” (6,25 %) y “Nunca” (4,16 %).

Estos datos evidencian que dentro del Instituto se explican aspectos
como el método de trabajo y equipos, se aclaran las funciones de cada cargo
y se plantea a quien se debe recurrir en caso de problemas especiales,

facilitando asi los procedimientos del Instituto.




Normas y Procedimientos

Cuadro 40. Dimensidn Estructura — Normas y Procedimientos

Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones; Nunca
5 15 19 10 2 2
10 25 16 4 2 1
44 13 5 7 5 18
TOTAL
(f.a) 53 40 21 9 21
PORCENTAJE
(f.r) 36,08% 27,77 % | 14,58 % | 6,25 % |14, 58 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 38. Dimensidn Estructura Normas y Procedimientos
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Los empleados, en su mayoria, respondieron a la opcién “Siempre”
(563), seguidamente a la opcion “Casi Siempre” (40) y “En Ocasiones” y
“‘Nunca” obtuvieron datos similares (21 respectivamente). En dltimo lugar se

considera la opcién “Casi Nunca” (9).

Estos datos indican que el Instituto cuenta con lineamientos que indican
como realizar el trabajo, 1o que permite realizar las actividades bajo normas

previamente establecidas.

De igual manera se evidencia que el personal posee conocimiento en

cuanto a la estructura organizativa, normas, procedimientos, funciones,



164

objetivos, niveles existentes, de la empresa, se puede decir que hay
coherencia en las directrices y en la institucionalizacidbn de las politicas

normas para una mejor gestion en la coordinacion de los recursos humanos.

Resulta importante indicar a pesar de que el personal del Instituto
conoce las normas y procedimientos por los que se guia el IUS, dicho
Instituto no posee de manera formal y escritas dichas normas vy

procedimientos.

LIDERAZGO

Cuadro 41. Dimensién Liderazgo

Casi En Casi

ITEM Siempre | Siempre |Ocasiones| Nunca Nunca

58 12 12 14 5 5

60 14 16 10 4 4

65 17 20 3 5 3

56 17 17 9 1 4

61 17 15 8 4 2

66 15 15 6 10 4

TOTAL (f.a) 92 95 50 29 22

PORCENTAJE

(f.r) 31,94% | 32,98% | 17,36 % | 10,06 % | 7,36 %

Fuente: Garcia (2008)
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En esta dimension orientada hacia el Liderazgo, se observa como la
poblacion encuestada se siente altamente conforme con el tipo de liderazgo
que se utiliza en el Instituto. 32,98% indicd la opcion Casi Siempre y un
31,94% apoy0 la opcidon “Siempre”. “Casi Siempre” arrojé un 17,36% de
apoyo, mientras que “Casi Nunca” (10,06%) y “Nunca” (7,36%) presentaron

los menores datos.

Los empleados sienten que sus superiores se preocupan por ellos y los
ayudan en la culminacion de objetivos. Los empleados consideran que los
jefes son buenos comparieros de trabajos quienes les brindan ademas de

apoyo, motivacion y entusiasmo para alcanzar las metas trazadas.
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Supervisiéon

Cuadro 42. Dimensidn Liderazgo - Supervision

Siempre | Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |Ocasiones| Nunca

58 12 12 14 5 5

60 14 16 10 4 4

65 17 20 3 5 3

TOTAL (f.a) 43 48 27 14 12

PORCENTAJE

(f.r) 29,86 % !33,33% | 18,75% | 9,72% | 8,33 %

Fuente: Garcia (2008)

Grafico 40. Dimension Liderazgo - Supervision
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La opcién con mayoria de puntuacion es “Casi Siempre” (33,33 %), seguida
de “Siempre” (29,86 %) y “En Ocasiones” (18,75%). Las opciones “Casi

Nunca” (9,72 %) y “Nunca” (8,33 %) obtuvieron bajas en datos.

El grafico indica que los empleados perciben que sus jefes y superiores
se preocupan por ellos, siendo buenos lideres, brindandoles apoyo en la

solucion de conflictos y obstaculos, 1o que conlleva al éxito en el trabajo.

El personal percibe que sus supervisores se preocupan por el logro de
objetivos planteados mas sin embargo les permiten realizar sus actividades

laborales de manera independiente.

Influencia
Cuadro 43. Dimensién Liderazgo — Influencia
Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre | Ocasiones| Nunca
66 15 15 6 10 4
TOTAL
(f.a) 49 47 23 15 10
PORCENTAJE
(f.r) 34,02%32,63% | 15,97% | 10,41% | 6,94 %

Fuente: Garcia (2008)
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Grafico 41. Dimension Liderazgo — Influencia
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Los resultados obtenidos en esta dimension se reflejan de la siguiente
manera. La opcion “Casi Siempre” obtuvo mayoria de respuesta con el 34,02
%, “Casi Siempre” tuvo un alcance del 32,63 %, la alternativa “En Ocasiones”
fue considerada por 15,97 % de los encuestados, mientras que 10,41 % de
elios eligieron la opcion “Casi Nunca” y solo el 6, 94 % apoyaron la

alternativa “Nunca”.

La grafica indica que los empleados perciben que sus superiores los
apoyan y los motivan a alcanzar metas, lo que produce un espiritu de

cooperacion entre los companeros de trabajo.
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Se evidencia como el personal percibe la implicacion de la alta gerencia
en la definicidn de que orienten el desenvolvimiento de la empresa asi como
un énfasis dado hacia las actividades desarrolladas por el area de
produccion, esta influencia ejercida por los directivos en las acciones

desarrolladas impulsan a la organizacion en el alcance de sus objetivos.

Los empleados se sienten satisfechos con el papel que sus
supervisores y jefes realizan dentro del Instituto. Los lideres sienten que
gjercen el liderazgo de manera eficaz puesto influyen de manera positiva

sobre el resto de sus equipos de trabajo.

COMUNICACION

Cuadro 44. Dimension Comunicacion

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre |{Ocasiones| Nunca

57 12 20 9 5 2

62 17 17 8 3

64 13 17 13 2 3

55 23 14 6 2 3

59 17 8 15 4 4

63 23 15 6 1 3

TOTAL (f.a) 105 91 57 17 18

PORCENTAJE
(f.r) 36,45 %(31,59% | 19,79% | 5,90% | 6,25 %

Fuente: Garcia (2008)
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Se observa que la mayoria del personal considera la opcidn “Siempre”

(36,45%), y la alternativa “Casi Siempre” (31,59%). Las opcién

llEn

Ocasiones” (17,79%) se ubica en tercer lugar de acuerdo al grado de

participacion de los encuestados. Las alternativas “Nunca” (6,25%) y “Casi

Nunca” (5,90%) resultaron las opciones con menor participacion.

Se evidencia que el Instituto le da gran importancia la informacién y los

mensajes que son impartidos hacia sus empleados. Los jefes tienden a dar a

sus subalternos suficiente informacion para el desempeno del trabagjo. La

informacién que se reparte a los empleados indican la forma y manera de

hacer las diversas actividades laborales.
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Existe un alto grado de comunicacién entre los miembros del Instituto,
la cual se da de forma libre y espontanea y también formal . Se utiliza en
principal lugar la comunicacion oral como medio informativo aunque suelen

en ciertas ocasiones enviarse memos y circulares.

La comunicacion impartida desde los niveles superiores se considera
suficiente para desempefiar mejor el frabajo. Los empleados pueden
expresarse libremente y perciben que la informacion que ellos emiten hacie

niveles superiores es tomada en consideracion.

Informacion

Cuadro 45. Dimensidon Comunicacion - Informacion

Siempre |Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre Ocasiones/Nunca
57 12 20 9 5 2
62 17 17 8 3 3
64 13 17 13 2 3
TOTAL 42 54 30 10 8
PORCENTAJE29,16 % 37,5% (20,83% 16,94% [5,55%

Fuente: Garcia (2008)




172

Grafico 43. Dimension Comunicacion — Informacion
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Los datos arrojados indican que la mayoria del personal prefiere la
opcion “Casi Siempre” (37,5 %) y “Siempre (29,16 %) mientras que la opcidon
“En Ocasiones” (20,83 %) es considerada por un grupo menor. Las
alternativas “Casi Nunca” (6,94 %) y “Nunca’ (5,55 %) corresponden a los

grupos mas reducidos.

En la grafica se refleja como el Instituto considera la informacién como
un aspecto esencial e importante para el logro de objetivo, puesto que es
trasmitida de manera constante, oportuna y veraz. Sin embargo es
importante resaltar que la informacion que el Instituto trasmite a sus

empleados no es suficiente para la generacion de actividades, 1o que hace
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gue un pequefio sector de la poblacion laboral no se sienta del todo
conforme. Se recomienda incrementar la informacion pertinente que ayude a

la realizacion de tareas.

Canales de Comunicacion

Cuadro 46. Dimension Comunicacion — Canales de Comunicacion

Siempre| Casi En Casi Nunca
ITEM Siempre (Ocasiones| Nunca
55 23 14 6 2 3
59 17 8 15 4
63 23 15 6 1 3
' TOTAL | - ’
(f.a) 63 37 27 7 10
PORCENTAJE| | ’
(f.r) 43,75 % (25,69 % | 18,75% | 4,86 % | 6, 94 %

Fuente: Garcia (2008)
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Gréafico 44. Dimension Comunicacion Canales de Comunicacion
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Segun la grafica, la mayoria de los encuestados respondi¢ a la opcion
“Siempre” (43,75 %), la segunda opcion con mayor participacion es “Casi
Siempre” (25,69 %) y la tercera “En Ocasiones” (18,75 %). Las alternativas
“Nunca” (6,94 %) y “Casi Nunca’ (4,86 %) son consideradas como opiniones

minorias.

Los empleados perciben que el sistema de comunicaciones en el
Instituto se desarrolla de manera efectiva, pues existen canales de
comunicaciones en todas las direccién lo que permite una comunicacion

abierta y efectiva entre jefes y subordinados.
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La comunicacion mantiene comprometido al personal que labora dentro
del instituto, por lo tanto siempre se deben buscar los medios mas
adecuados para su difusion de acuerdo al tipo de informacion que se maneje

y de acuerdo al personal al que va dirigido.
Observaciones de Campo

Las observaciones resaltantes dentro del proceso de observacion

directa fueron las siguientes:

. Falta de vision conjunta sobre los objetivos del Instituto.

. No se toman en cuenta las opiniones de los empleados, lo que trae en

consecuencia conflictos en la toma de decisiones.

. No incluyen al personal docente en reuniones para toma de
decisiones.
. Existen ciertos roces entre comparieros de trabajo, lo que entorpece

tas relaciones laborales.

. Falta de trato cordial hacia los empleados por parte de los superiores.
o Un grupo considerado del personal docente no se siente valorado por
el Instituto.
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Los docentes con mayor antigiedad mantienen excelente relaciones

laborales.

El personal encuestado indico que la remuneracion recibida estéa por
debajo de los salarios de la competencia, sin embargo esta situacién no
obstaculiza su trabajo debido a que se sienten motivados a realizar sus

actividades.

El personal docente indicé que ellos tienen poco contacto con el
Instituto, por lo que desconocen ciertos aspectos claves sobre el

Instituto.

El personal docente indicé que mantienen un alto grado de autonomia
en su trabagjo, indicando que no se sienten supervisados y la

responsabilidad de su trabajo cae sobre ellos mismos.

El personal en general sintid gran optimismo por la actividad ¢
indicaron su deseo por conocer los resultados de la actividad de

diagndstico.
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Analisis del Clima Organizacional en el

Instituto Universitario de Seguros

El personal del “Instituto Universitario de Seguros”, segun se evidencia
en el analisis realizado a las once dimensiones del Clima Organizacional
seleccionado para el presente trabajo de investigacion, perciben el clima de
forma favorable para su desempeiio e intereses personales. Existen factores
positivos que conducen al cumplimiento mas eficiente y eficaz de las
funciones asignadas a cada trabajador, pero también existen factores que
pueden, en cierto modo, perjudicar no solo los resultados obtenidos, sino los
niveles de compromiso del recurso humano con la organizacion, a los cuales
se les debe prestar especial atencion a fin de convertirlos en fortalezas que

incidan en el incremento de la productividad de la empresa.

Tipo de Clima Organizacional

Sistema ll: Paternal.

En esta categoria organizacional, las decisiones son también
adoptadas en los escalones superiores de la organizacion. En este sistema
se centraliza el control. El tipo de relaciones caracteristico de este sistema es
paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas
facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relative

flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en
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relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen
estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego

establecidas en la cumbre.

A continuacion se presenta la Matriz de Analisis, la cual fue realizada
de acuerdo a las conclusiones encontradas luego de realizar el analisis de

datos.
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Cuadro 47. Matriz de Analisis de Variables

DIMENSIONES

INDICADORES

FORTALEZAS

DEBILIDADES

AUTONOMIA

El instituto le ofrece a los empleados
cierta independencia en la forma y
método de realizar sus actividades

RE?SI?ITSA relacionadas al trabajo.
El personal siente un grado El personal siente un grado
INICIATIVA | moderado de Iniciativa para hacer su| moderado de Iniciativa para
trabajo. hacer su trabajo.
La poblacién estudiada no
esta del todo satisfecha con
RECONOCI el reconocimiepto que _hace
MIENTO el “Instituto Universitario de
Seguros” hacia sus
empleados.
REMU]\lERA
CION El personal siente que la
remuneracién recibida no
ADECUA esté acorde al esfuerzo
CION DE LA realizado ademas de percibir
que el Instituto no ofrece
REMU.NERA salarios similares a los de
CION otras Instituciones
Educativas ni les ofrecen a
los empleados beneficios
adicionales a los
contemplados en la Ley.
El personal cuenta con los recursos
CALIDAD DEL | hecesarios para realizar un trabajo
TRABAJO de alta calidad, se observa ademas
que los procedimientos para
establecer un trabajo con calidad
ESTANDARES son altamente considerados el

“Instituto Universitario de Seguros”.
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CAPACITA
CIONY
DESARRO
LLO
DEL
PERSONAL

La mayoria de los empleados
respondieron estar
medianamente de acuerdo. si
la empresa espera que el
personal supere las normas y
ascienda a mayores niveles
de responsabilidad, es
necesario que el personal
reciba entrenamiento, el cual
le dara mayores aptitudes y
lo tendra en disposicién de
que cada dia admitira
mayores desafios.

RELACIONES

AMBIENTE
LABORAL

Los empleados perciben un
excelente ambiente de trabajo,
puesto que los empleados se
esmeran, dandole importancia a la
existencia de un ambiente grato y
armonioso.

RELACIONES
GRUPALES

Se evidencia que existe
companierismo y lealtad entre los
trabajadores y sus superiores. Asi
mismo existe un alto grado de
cooperacion entre los miembros de
distintos e iguales niveles de la
organizacion, en lineas generales,
el trato que reciben de sus jefes y
compafieros se caracteriza por ser
amable.

TOLERANCIA
AL CONFLICTO

LIBERTAD DE
OPINIONES

Estos datos indican que el personal
percibe que pueden expresar sus
ideas libremente sean discrepantes
0 no con sus subordinados, pues en
el Instituto sus opiniones son
tomadas en cuenta para la solucién
de conflictos, lo que los incentiva a
apoyar y aportar en las soluciones.

EXPRESION
DE
DESACUER
DOS

Los datos indican que los
empleados sienten “en la
mayoria de veces” y que
pueden y se atreven a
expresar sus opiniones
discrepantes dentro de su
ambiente de trabajo, con sus
compafieros de trabajos y
Sus supervisores con
absoluta libertad.
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IDENTIDAD Y
COMPROMISO
ORGANIZACIO

NAL

COMPRO
MISO CON
METAS
ORGANIZA
CIONALES

Estos datos indican que el personal
se siente identificado con el instituto
y por ende asumen una
responsabilidad mayor y trabajan
con mas énfasis en el cumplimiento
de las metas,

SENTIDO DE
PERTE
NENCIA

Estos datos denotan que los
empleados se sienten satisfechos y
orgullos de pertenecer al Instituto
Universitario de Seguros, conocen
las directrices de la organizacién y
se sienten identificados con dicha
Institucién Educativa.

DESAFiO

RETOS

Los empleados estan altamente
motivados para alcanzar nuevos
retos y objetivos. La mayor parte de
las personas considera que disfruta
de un entorno laboral de alto nivel
cuando contribuye con el éxito de la
organizacion de una manera
significativa.

RIESGOS

El personal se siente capaz de
asumir riesgos en situaciones de
trabajos, manifestando tener trabajos
disefiados que les permite ser
creativos y demostrar su iniciativa
para el alcance de los retos
propuestos.

COLABO
RACION
ENTRE
UNIDADES

En esta dimensién se observa que
las unidades se apoyan mutuamente
generando colaboracion entre ellas y
entre los compafieros de trabajo
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APOYO

SOLIDARI
DAD

La mayoria del personal del Instituto
Universitario de Seguros percibe
altos grados de solidaridad entre sus
compafieros de trabajo, apoyandose
en la realizacibn de tareas y
colaborando entre ellos.

ESTRUCTURA

DEFINICION
DE TAREAS

Los datos evidencian que dentro del
Instituto se explican aspectos como
el método de trabajo y equipos, se
aclaran las funciones de cada cargo
y se plantea a quien se debe recurrir
en caso de problemas especiales,
facilitando asl los procedimientos del
Instituto.

Sin embargo, los datos
estudiados indican la
necesidad de mejorar esta
dimension, puesto que a
pesar de manejar de que el
Instituto maneja el sistema
de apoyo de manera eficiente
no lo esté haciendo de
manera 6ptima, lo que podria
llegar a ocasionar problemas
de apoyo y solidaridad entre
empleados para la ejecucion
de las tareas en un futuro.

NORMAS Y
PROCEDIMIEN
TOS

Los datos indican que el Instituto
cuenta con lineamientos que indican
como realizar el trabajo, lo que
permite realizar las actividades bajo
normas previamente establecidas

De igual manera se evidencia que el
personal posee conocimiento en
cuanto a la estructura organizativa,
normas, procedimientos, funciones,
objetivos, niveles existentes, de la
empresa, se puede decir que hay
coherencia en las directrices y en la
institucionalizacién de las politicas
normas para una mejor gestion en la
coordinacion de los recursos
humanos.

SUPERVI
SION

El personal percibe que sus
supervisores se preocupan por el
logro de objetivos planteados mas
sin embargo les permiten realizar
sus actividades laborales de manera
independiente.
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LIDERAZGO

INFLUENCIA

Se evidencia como el personal
percibe la implicacion de la alta
gerencia en la definicién de que
orienten el desenvolvimiento de la
empresa asi como un énfasis dado
hacia las actividades desarrolladas
por el area de produccién, esta
influencia ejercida por los directivos
en las acciones desarrolladas
impulsan a la organizacién en el
alcance de sus objetivos

COMUNICA
CION

INFORMA
CION

En la grafica se refieja como el
Instituto considera la informacion
como un aspecto esencial e
importante para el logro de objetivo,
puesto que es trasmitida de manera
constante, oportuna y veraz.

CANALES
DE
COMUNI
CACION

En la grafica se refleja como
el Instituto considera la
informacién como un aspecto
esencial e importante para el
logro de objetivo, puesto que
es trasmitida de manera
constante, oportuna y veraz.
Sin embargo es importante
resaltar que la informacién
que el [nstituto trasmite a sus
empleados no es suficiente
para la generacién de
actividades, lo que hace que
un pequefio sector de la
poblacién laboral no se
sienta del todo conforme. Se
recomienda incrementar la
informacién pertinente que
ayude a la realizacién de
tareas.

Fuente: Garcia (2008)




CAPITULO V
VALORACION DEL PROYECTO
Propuesta sobre la Actividad de Diagnodstico

En primer orden se espera, a traves de la implantacion de esta
actividad de consultoria, diagnosticar la situacién actual que presenta el
“Instituto Universitario de Seguros” en relacion a su clima organizacional, y
darle al Instituto, ademas de los resultados acordes a su realidad,
recomendaciones tendientes optimizar su clima organizacional a traves de
herramientas necesarias para que después, la organizacion, pueda ejecutar
y evaluar programas destinados a mejorar cualquier deficiencia relacionada
con el clima organizacional contemplando estrategias eficientes destinadas al

desarrollo empresarial.

La aplicacion de la actividad de consultoria indica como principal
objetivo “Diagnosticar el Clima Organizacional del Instituto Universitario de
Seguros, con el propaésito de identificar las oportunidades de mejoray tomar

las medidas necesarias para optimizarlo”.

El desarrollo esta actividad implica la obtencién de informacién
fundamental de la empresa, como la historia, su visidn y mision, entre otros,

la cual servira como elementos esenciales para logro un instrumento de




medicion apropiado. Se busca realizar un instrumento de obtencidon de
informacion adaptado a las exigencias del Instituto y obtener gracias a el,
informacién relevante que determinara la situacion actual con respecto al

Clima Organizacional.

Esta actividad ayudara a la organizacion a determinar cuales aspectos del
Clima Organizacional son representados como fortalezas y cuales deben
mejorar. El desarrollo de la actividad de Diagnostico es una actividad que
amerita tiempo y participacion de todo el publico interno para su ejecucion,
sin embargo, los resultados son reales y presentan el beneficio de la claridad
en relacion al clima existente en el “Instituto Universitario de Seguros”, de lo
cual se ofrece la aplicacion de las recomendaciones ofrecidas por parte del
consultor. Estas actividades ameritan esfuerzo, una alta participacion y

positivismo, razon que define los resultados deseados en un mediano plazo.

Se trata de un esfuerzo de todos, tanto de la alta directiva, de los

empleados como del consultor.

Actividad de Diagndéstico del Clima Organizacional en el “Instituto

Universitario de Seguros”

Se planted efectuar un diagnéstico de la organizacion en términos de
clima organizacional, de cuyo estudio se obtuvieron las conclusiones

basadas en el modelo de referencia sobre el cual se llevd a cabo la
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evaluacion, fundamentado ademas en el analisis del comportamiento de la

variable estudiada.

La actividad se realizO de manera efectiva siguiendo todos los
requerimientos necesarios y basandose en las caracteristicas Unicas de la

Institucion.

Se consiguid el apoyo de la directiva, quien facilito el logro de la
actividad al designar un facilitador quien estuvo encargado de trasmitir la

informacién necesaria hacia el publico involucrado.

Se realiz0 un instrumento de recoleccion de datos basado en la
informacion del Instituto y en la documentacion teoérica relacionada con el
tema. Se aplico el instrumento a la poblacion del Instituto, tomandose una

muestra del 80% de la poblacion total.

Se procedio a realizar el analisis de los datos. Producto del diagndstico
realizado, se obtuvieron conclusiones pertinentes donde se destaca la
existencia de un clima bueno mas no optimo; ciertas dimensiones deben ser

mejoradas como o son: Remuneracion, Comunicacion y Apoyo.

Se ofrecieron ademas ciertas recomendaciones, la cuales se deberan

tomar en cuenta como medidas que permitan obtener mejoras, se presentd
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de manera formal una reunién con la alta directiva donde se le presentaron

los datos obtenidos y Ias conclusiones y recomendaciones pertinentes.

De acuerdo a lo plantado, se hace constar que se lograron todos vy
cada una de las etapas planteadas en la propuesta de Diagnéstico. Se
realizaron las actividades necesarias e indicadas en el cronograma de

ejecucion.

EVALUACION

Evaluacion de la Propuesta de Diagnéstico en el

’Instituto Universitario de Seguros”

Se presenta a continuacion la evaluacion pertinente de la actividad de
Diagnostico en el “Instituto Universitario de Seguros”, la cual se realizo

tomando en consideracion ciertos aspectos:
Criterios de Evaluacion
1. Aceptacion de la Actividad de Consuiltoria

Se realizd en primer lugar una reunion informal con {a directiva del
“Instituto Universitario de Seguros” con el fin de conversar e indagar sobre la

posibilidad de realizar la actividad de Diagndstico en dicho ente educativo.
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Se presenté ante la directiva, representada por el Sr. Nilo Pefia una
propuesta para el Diagnéstico de Clima Organizacional en el “Instituto
Universitario de Seguros”, asi como un cronograma tentativo, la cual fue
aceptada por la alta directiva, se concordé una nueva reunion en la cual se
conversé con mayores detalles sobre la actividad y se procedio a darle inicio
de manera formal a la actividad. Se indica que esta fase se realiz6 de

manera efectiva.
2. Metodologia
Plan de Trabajo

Se elaboré un plan de trabajo que incluia un cronograma, una
metodologia de evaluacion y la presentacién de informes de avances y
retroalimentacion en coordinacién con el tutor académico y con la directiva

del Instituto.

Las actividades se realizaron siguiendo el orden establecido en dicho
cronograma, se presentaron los informes de avances de manera semanal al
tutor académico, quien se encargé de evaluar y revisar las actividades que
se iban realizando de acuerdo a lo pautado en el calendario de actividades.
Los informes de avances para la directiva del “Instituto Universitario de

Seguros” se presentaron de manera mensual.
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Informacién Pertinente

Se procedid a realizar una revision sobre la documentacion tedrica
pertinente para sentar las bases de la actividad asi como la revisién de
documentos e informacion relevante sobre el Instituto. Con la informacion
obtenida se disefnd la metodologia para la elaboracion del instrumento de

recoleccion de datos.

3 Diseno de la Propuesta para la Actividad de Diagnéstico

El proyecto respondid a las siguientes especificaciones:

. Prioridades demandadas por la directiva.

La directiva indicé el deseo de evaluar ciertos aspectos que
consideraban relevantes en su Institucion, informacion apreciada por los
consultores, quienes adaptaron los requerimientos de la directiva en la

actividad de diagnostico.

o Cumplimiento de los objetivos de las actividad de Diagndstico

Se logro el cumplimiento de todos y cada uno de los objetivos

propuestos, siguiendo el orden establecido en el calendario de actividades.

. Difusion sobre las actividades y objetivos de la actividad de

Diagnostico.



Se informé a todo el personal involucrado en la actividad de
Diagndstico que participarian en el proceso de recoleccidon de informacion.
Se les dio detalles sobre la actividad que era proxima a realizarse, se les
informoé sobre los objetivos y los requerimientos necesarios relacionados con

tiempo y dedicacion para responder el cuestionario.

. Representacion de todas las éreas de desempeno en las actividades

de diagnéstico.

Se tomaron en consideracién todas las areas de desemperio existentes
en el “Instituto Universitario de Seguros”, con el fin de obtener informacién

precisa y general sobre el Clima Organizacional de todo el ente educativo.
o Participacion de personal beneficiario del proyecto.

Se logro la participacion del 80% de la poblacion estipulada, 1o que se

considera positivo.
4 Progreso

Se le dio cumplimiento a cada una de las actividades establecidas
coordinando tiempo, disponibilidad del personal involucrado y actividades
requeridas para llevar a cabo el proceso de Diagndstico. El progreso de la
actividad se refleja en los informes de avances presentados al tutor

académico y a la directiva del Instituto.




5 Logros y dificultades

Como dificultad encontrada se indica la falta de interés mostrada por un
sector de la poblacion (20%) que no acudid y tampoco aceptd darle
cumplimiento a la actividad de Diagnédstico, de lo cual se puede inferir la
existencia de un bajo nivel de compromiso que tiene dicho sector con las

actividades en pro de mejoras que realiza el “Instituto Universitario de

Seguros”.
6. Plazo para la ejecucion de la Actividad de Diagnéstico

Se dio cumplimiento a la fecha estipulada de inicio y finalizacién de la
actividad de Diagnostico, la cual tuvo una duracidn aproximada 10 semanas,

computables a partir de la aceptacion de la actividad de Diagnéstico.

7. Resultados Esperados

Se dio entrega de los resultados esperados por la alta directiva en un
informe de evaluacion final, el cual respondio a los criterios de evaluacién, el
cual incluyd conclusiones y recomendaciones acordes a los resultados

obtenidos. Se hizo entrega de la documentacién de manera impresa y digital.
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TERMINOS DE LA EVALUACION

Evaluacion del cumplimiento de los

objetivos.

REALIZADO DE MANERA
POSITIVA

Evaluacién sobre el impacto de las
actividades de diagndstico de clima
organizacional en el personal del
IUS.

REALIZADO DE MANERA
POSITIVA

Evaluacion del grado de

participacion del personal.

REALIZADO DE MANERA
POSITIVA

Identificacion  conclusiones vy
oportunidades de mejora en el

Clima Organizacional del Instituto.

REALIZADO DE MANERA
POSITIVA

Recomendaciones necesarias para

una posible intervencidén de mejora.

REALIZDO DE MANERA
POSITIVA

Fuente: Garcia (2008)




CAPITULO VI
Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Una vez finalizada la investigacion en funcion al planteamiento inicial,
se pudo evidenciar que en el ‘“Instituto Universitario de Seguros” como
organizacion presenta sus caracteristicas propias que la distinguen como tal,
e influyen sobre sus miembros en su comportamiento y funcionamiento como

parte integrante de la misma.

Partiendo del analisis de los resultados obtenidos se concluye que las
dimensiones estudiadas son de gran importancia y utilidad, pues de su
conocimiento depende en forma determinando la administracion eficiente del

recurso humano.

La aplicacion del instrumento en este estudio permitié obtener una
vision clara y precisa sobre las percepciones y sentimientos asociados a
determinadas condiciones del clima organizacional, las cuales dieron a
conocer la realidad organizacional del “Instituto Universitario de Seguros”
identificando fortalezas a reforzar, el area de mejorar a reorientar a través de
acciones necesarias para ejercer un cambio planeado que aumente le

eficiencia y salud de la organizacion.
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Se presentan las conclusiones basadas en el modelo de referencia
sobre el cual se llevo a cabo el diagnostico, fundamentado en el analisis del

comportamiento de las variables estudiadas.

Variables Socio - Demograficas

En cuanto al anélisis de las variables demograficas, se obtuvo, que la
poblacion estudiada esta conformada mayormente por el género masculino.
En su mayoria los empleados tienen edades entre 41 y 50 afios, lo que
evidencia que la empresa cuenta, en su gran mayoria, con una poblacién

adulta.

El nivel educativo de los mismos es a nivel de Postgrado vy
universitaria. La mayor parte de la poblacion presenta una antigiiedad entre 0

y 7 anos en la empresa.

La poblacion estudiada esta conformada en su mayoria por empleados
docentes y administrativos, presentando minorias de gerentes y directores.
Se observa que los porcentajes mas altos de la poblacion del Instituto labore

en el turno de la tarde y con cargos fijos.




Dimensiones del Clima Organizacional

REMUNERACION

La dimensidn recompensa representa un factor muy importante a ser
considerado en el estudio del clima organizacional de cualquier organizacion.
En el “Instituto Universitario de Seguros” el personal en términos generales
no esta satisfecho con remuneracién econdmica que recibe, esta opinion es
compartida por la mayoria de trabajadores encuestados. Por el contrario, la
remuneracion referida al reconocimiento por parte de los superiores a sus
subordinados por el cumplimiento eficiente y eficaz de sus labores parece ser
tomada en consideracion solo en ciertas ocasiones. Toda organizacion debe
tener muy en cuenta que las recompensas no solo se refieren a los
beneficios econdmicos, sino que también deben considerar los
reconocimientos por el buen trabajo realizado, los ascensos, las

evaluaciones de desempenio periddicas y objetivas, entre otras.

Reconocimiento

Los datos parecen indicar que en el Instituto no existe un sistema de
incentivos por consecucion de objetivos. Esta situacion se ve reflejada en el
personal administrativo, quienes en su mayoria indicaron sentir que “En
Ocasiones” reciben reconocimientos por parte de la Institucidn. Esto

demuestra que la dimension recompensa en la empresa presenta deficiencia
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en cuanto a la definicion y aplicacién de politicas de retribucion y premios
que estimulen a un mejor desempefo para el aprovechamiento del potencial

humano.

Se observa que la empresa no utiliza suficientes y adecuados
mecanismos para estimular el compromiso de los empleados con los
objetivos y metas de la organizacion, la valoracion personal y recompensa, a

traves de premios e incentivos.

Adecuacion de la Remuneracion

Se evidencia que la empresa no responde de manera adecuada a la
satisfaccion de las necesidades de los empleados en lo referente a la

remuneracion.

Los empleados perciben que la empresa no les ofrece una
remuneracion justa a su trabajo, en términos de cantidad y calidad. Perciben
ademas, escasa correlacion entre los salarios pagados por la institucion

comparados con los pagados en ofras instituciones educativas

Tanto los docentes como los administrativos afirmaron no percibir una
justa relacion entre su salario y las tareas desempefiadas. Solo un 8, 3 % de
la poblacion encuestada afirmé que le parece equitativa la distribucion de

tareas y retribucion.
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COMUNICACION

Se observa que el manejo de la comunicacion en este Instituto, se
realiza de manera efectiva. Existen suficientes canales de comunicacion
destinados a trasmitir toda la informacion necesaria para el desarrollo y la
consecucién de los objetivos, mas sin embargo, los datos arrojaron
informacion de caracter relevante. Se determind que el Instituto no envia la
informacion suficiente y necesaria para el logro de las metas, lo cual
ocasiona en determinados momentos cierta dificultad y retraso en la

consecucidn de las actividades.

En este mismo orden, se deberia intervenir en la facilitacion de la
comunicacién horizontal en el colectivo de docentes ya que se detectan
carencias en esta faceta comunicativa; algunos docentes consideran que no
son informados lo suficiente sobre los objetivos del Instituto ni tampoco sobre
las expectativas de futuro de la organizacion, lo cual provoca cierto

sentimiento de exclusion o de no identificacidon con la organizacion.
Informacion

En lineas generales, los resultados mostraron que el Instituto mantiene
informados a todos sus miembros, esta informacidn tiende a ser clara y

oportuna, espontanea y facilita la ejecucion de las tareas
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Sin embargo, en este indicador se detectaron aspectos susceptibles de
mejoras, puesto que la mayoria de los encuestados del sector docente
indicaron que no reciben suficiente informacion. A pesar de percibir que no
manejan la informacidon necesaria, dicho personal inform6é que la

comunicacion es siempre fluida y clara. Lo que denota la importancia que en

el Instituto tiene la comunicacion.
Canales de Comunicacion

Los canales de comunicacion dentro del Instituto se dan de manera
descendente — ascendente y viceversa. Dichos canales de comunicacion
formal dentro del Instituto se encuentran claramente definidos. El personal
percibe que la comunicacion que viene de l0s niveles superiores es aceptada
mientras que la comunicacion dirigida de los niveles inferiores a los

superiores es altamente tomada en cuenta.

De la observacion directa se desprende la existencia de un punto de
mejora, como la realizacion de reuniones formales con equipo docente, al
margen de resolver problemas puntuales, intercambiar experiencias e
informaciones relacionadas con su propio trabajo y sobre la marcha general

de la organizacion.
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LIDERAZGO

En general, esta dimensién parece indicar que existe un alto nivel de
satisfaccién de los empleados con la direccidbn de la organizacidn.
Analizando los indicadores por separado se puede indicar que tanto en la

Supervisién como en la Influencia se obtuvieron resultados satisfactorios.

Se evidencia que en el Instituto se genera un estilo de direccidon en el
que se propicia la confianza entre los trabajadores y supervisores y
viceversa, la libertad para que los empleados discutan con los supervisores
asuntos importantes relacionados con el trabajo y la consideracion
(aceptacion de ideas y opiniones de empleados de niveles inferiores) como

gestion organizacional para manejar el recurso humano.
Supervision

Por los resultados obtenidos se percibe que el estilo de supervision que
orienta las acciones del personal al logro de los objetivos organizacionales

propicia la confianza entre todo el personal.

Se evidencia atencion de nivel supervisorio por mantener un clima
organizacional sano y con participacion, no obstante se refleja deficiencias

en el estimulo para el aporte de sugerencias.

Influencia
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Se evidencia que los superiores dentro del Instituto utilizan el liderazgo
como método de mando para generar actitudes de aceptacién desde los
niveles superiores hacia los inferiores. En general los trabajadores perciben
que los superiores se preocupan por conocer a los empleados y perciben de

ellos una alta capacidad de influir, persuadir y motivar.
ESTRUCTURA

Se observa que en este Instituto las normas y reglas son promulgadas
por los superiores cuya autoridad es en general aceptada por todos los
empleados. Los resultados indican que dentro de del 1US se obtiene un
cumplimiento de las normas y procedimientos puesto que existe

compatibilidad entre los valores de la organizacion y los del personal.

E! personal posee conocimientos suficientes del grado de formalismo
(normas y procedimientos) existentes en la empresa. Se aprecia como las
directrices de la empresa son dadas a conocer a los trabajadores por parte
de los superiores demostrando el efecto significativo que las acciones de la
direccion establecen en las funciones llevadas a cabo por cada trabajador,
pues lo dispone a seguir participando en su puesto de trabajo al tener bien

definidas sus actividades y tareas a realizar.

Definicion de Tareas
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Se evidencia los empleados tienen conocimientos sobre como realizar
sus actividades, al igual que conocen quienes son sus jefes y superiores,
desde donde se toman las decisiones y como se lleva a cabo la planificacidon

y directrices del Instituto.
Normas y Procedimientos

Existe planificacion en el establecimiento y fijacion de objetivos vy
directrices. Estos son planteados por la direccion y son atacados por todos

los miembros de la organizacion.

Los resultados mostraron que la gerencia utiliza el control como
practica organizacional para que se cumplan funciones propias del trabajo y
para dar seguimiento permanente y riguroso sobre las actividades. A pesar
de que los patrones de esta dimension se cumplen en el Instituto, el personal
docente indicd sentir un ambiente de trabajo libre, informal donde no

perciben una supervision cercana.
RESPONSABILIDAD

En cuanto a la dimensidn responsabilidad, el “Instituto Universitario de
Seguros” se caracteriza por permitir a sus trabajadores ejercer sus funciones

con cierta autonomia, los jefes delegan en sus subordinados no sélo la
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realizacion de las tareas diarias sino también la responsabilidad que conlleva

el cumplimiento de las mismas.

El personal demuestra un alto sentido de responsabilidad y capacidad
para llevar a cabo las funciones de su cargo, factor necesario que permite a
cada trabajador tomar decisiones relacionadas a su desempefic en forma

autonoma dentro de los parametros establecidos por la empresa.

Autonomia

Se observa la existencia de un alto grado de autonomia e
independencia en la realizacion de las tareas por parte de todo el personal
encuestado. Dicho personal se siente capaz y asume responsabilidades en
la ejecucion de las tareas que exigen sus puestos y en la calidad de su
trabajo. Sienten contar con poder suficiente para tomar decisiones

relacionadas con sus funciones.

El personal percibe la existencia de libertad para realizar sus
actividades, en la ejecucion de sus funciones: sienten que el Instituto les
brinda cierta independencia a los empleados al mostrarles un rumbo general

junto con una alta autonomia respecto a como hacer su trabajo.




Iniciativa

Se observa que el personal cuenta con un alto grado de iniciativa en la
elaboracion de tareas adicionales, el personal se siente motivado a participar
en aspectos como la planificacién, evaluacion y seguimiento de planes vy

metas del Instituto.

La informacién recolectada de la observacion directa indicé que el
personal docente siente |la necesidad de sentirse mas involucrado con las
fases de planificacion, seguimiento y evaluacidon de las actividades vy
objetivos del Instituto. Lo que refleja una alta iniciativa por parte de este
personal en la consecucion de resultados satisfactorios en el cumplimiento

de metas organizacionales.
ESTANDARES

En lo que respecta al la calidad del trabajo se evidencia aceptacion,
puesto que los encuestados perciben que el Instituto exige un trabajo de
calidad y en efecto, ellos, como empleados saben realizarlo. No obstante

existen necesidades de capacitacion y formacion personal.

Se ha detectado al estudiar esta dimensién, que el personal
encuestado en su total mayoria indicd no sentirse satisfecho con el sistema

de formacion de los empleados. Indicaron que la organizacion le deberia




haber formado adecuadamente para el desempefio de sus tareas y, en la
mayoria de los casos no les ha formado o lo ha hecho. Otros casos afirman
haber recibido formacion / informacién solamente sobre los procedimientos

de calidad que afectan a su trabajo.
Calidad del Trabajo

Los resultados muestran que los empleados consideran que el
desarrollo de su trabajo se realiza con calidad y que las exigencias de sus
supervisores se corresponde a los estandares de calidad que la institucion

exige en el cumplimiento del trabajo
Capacitacion y Desarrollo Profesional

Se observa que el Instituto no satisface por completo las necesidades
de adiestramiento y capacitacion de los empleados. Los empleados
consideran que el Instituto no cuentan con suficientes recursos para estos

fines.

Los resultados mostraron que los empleados consideran que su
capacitacion y desarrollo es muy importante para el cumplimiento de su
trabajo. Sin embargo, se observa que el Instituto proporciona so6lo en cierto
grado, lo que quiere decir que np se satisfacen las necesidades de

adiestramiento y capacitacion de los empleados. Los empleados perciben
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que no se le da suficiente importancia a su desarrollo. Se observa, ademas
gue la empresa cuenta sélo en cierto grado con suficientes recursos para

impartir la capacitacion de sus resultados.
IDENTIDAD y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En cuanto a la dimension identidad se evidencia un alto sentido de
pertenencia, lo cual indica el sentimiento de ser miembro valioso de un
equipo de trabajo, ser tomado en cuenta y que por ello puede contribuir con
la empresa, aceptando responsabilidad y aportando su trabajo para el logro
de los objetivos de la organizacion. La identificacion de la empresa es una
condicion importante para la eficiencia pues en la medida que se sienta cada
trabajador mas comprometido se lograra integracibn de sus objetivos

personales con las de la organizacion .
Compromiso con Metas Organizacionales

La poblacion encuestada, en su totalidad, indicé sentir un alto grado de
lealtad y vinculacién con el IUS. Este compromiso genera resultados
beneficiosos para el Instituto como el requerimiento de menos supervision
puesto que dicho personal conoce la importancia y el valor de integrar sus
metas con las del IUS asi como el deseo de participacion de los empleados
en el establecimiento, cumplimiento y desarrollo de los objetivos y metas del

Instituto.
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Los empleados reflejan un alto deseo por permanecer como miembros
del IUS, voluntad para ejercer esfuerzos a favor del Instituto, y aceptacion de

los valores, metas y objetivos principales del IUS.

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables
mas estudiadas dentro del Clima Organizacional. Varias investigaciones han
podido demostrar que el compromiso con la organizacion suele ser un
predictor de la rotacién y de la puntualidad; de hecho Rodriguez (2005)
sostiene que existen evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes
poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que registran altos niveles

de desempefo y productividad y bajos en indice de ausentismo.

Sentido de Pertenencia

Los resultados reflejan que el personal se identifica con el Instituto,
cumplen con las expectativas y reflejan un alto sentimiento de pertenencia
hacia el IUS, lo cual indica que el personal esta en condiciones de alcanzar

satisfacciones profesionales dentro del la institucion.

Los empleados indicaron sentirse parte del IUS, lo que los incita a
conseguir las metas a partir de un buen desempeno. Los encuestados
indicaron participar en las actividades del IUS, puesto que se sienten parte

integrante de el Instituto.




En términos generales los trabajadores se sienten satisfechos con su
trayectoria en la empresa y se sienten orgullosos de pertenecer a ella, aun
cuando muchos de ellos reconocieron que no conocen a fondo cual es la

misién y la visidn de la misma.

RELACIONES

En el “Instituto Universitario de Seguros” se observo que existen buen
ambiente de trabajo, caracteristica relevante al momento de realizar trabajos
en equipo que permitan obtener resultados 6ptimos para el grupo y para la

organizacion.

En cuanto a la relacion entre jefes y subordinados, esta se destaca por
ser agradable. Prevalecen las relaciones saludables entre subordinados vy
jefes, asi como las establecidas en un mismo nivel, creando este aspecto de
gran importancia pues propicia la formacién y trabajo en equipo asi como el
alcance de metas incremento de la calidad y con ello a la promociéon del
bienestar de cada trabajador al desenvolverse en un medio en el cual existe

apoyo y colaboracion.
Ambiente Laboral

Los resultados denotan la existencia de un ambiente de trabajo

armonioso y agradable, el cual cuenta con una influencia positiva en la




208

motivacion, satisfaccion y desempenio del personal. Los empleados sienten
el deseo y la necesidad de mantener un ambiente grato, lo que evidencia la
importancia que los empleados le dan a la presencia de ambiente laboral

amenao.

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se preocupan por
gue su ambiente de trabajo les permita tener un bienestar personal y les

permita realizar un buen trabajo.
Relaciones Grupales

Dentro del Instituto el personal mantiene buenas relaciones con sus
comparieros, existiendo entre ellos lealtad y companerismo tanto entre

empleados de un mismo nivel, como entre superiores y subordinados.

Los resultados indicaron que las relaciones interpersonales entre el
personal docente y administrativo influyen de manera positiva en el
desempenfo de sus actividades, pues hacen del trabajo una actividad grata y

productiva.

Sin embargo, la observacion directa arrojé informacion de importancia
relacionada con el tema de las relaciones grupales. A pesar de que en lineas
generales dentro del Instituto se manejan excelentes relaciones

interpersonales, un grupo considerado de docentes indicaron sentir tratos




“irrespetuosos y descorteces por parte de la directiva, lo cual entorpece Ias

relaciones de trabajo y genera un ambiente de trabajo incomodo.”
TOLERANCIA AL CONFLICTO

En cuanto a la dimension conflictos se evidencia aceptacion de las
diferencias de opiniébn en forma constructiva, considerandose como una
fortaleza, pues permite enfrentar y solucionar situaciones y problemas que

puedan surgir en un momento dado.

La percepcion y el manejo del conflicto en el Instituto se caracteriza por
ser adecuado y beneficioso. La resolucion de los problemas, favorece el
trabajo en equipo. Se propicia en cierto grado el trabajo en equipo y se toma
en cuenta el conocimiento de los empleados que estan mas cerca de los

problemas.
Libertad de Opiniones

Se observa que dentro de este Instituto existe una alta libertad para
expresar ideas y sentimientos. El personal se siente seguro de expresar sus
puntos de vista con sus superiores sobre asuntos relacionados con el
trabajo, esto debido a que las condiciones laborales son propicia, lo que le

permite al personal sentir que aceptan sus ideas. La aceptacion de opiniones



de los empleados es una gestidén organizacional muy utilizada para manejar

el recurso humano.

Se ha detectado, por la observacion directa que un grupo considerable
opina que raramente se valoran y/o reconocen las aportaciones realizadas, lo

que confirma la necesidad de sentir reconocimiento por parte del Instituto.
Expresion de Desacuerdos

Se observa, de acuerdo a los resultados, que los supervisores aceptan
las diferentes opiniones de sus empleados, escuchan sus quedas y/o

inquietudes.

En general, la expresion de opiniones discrepantes dentro de la
organizacion aporta mejoras y beneficios a favor de la misma, sin embargo,
el personal docente siente menos libertad de expresar sus diferencias al

momento de manejar 10s desacuerdos.

Las opiniones discrepantes de los trabajadores que no son tomadas en
cuenta conducen a desmejoras u obstaculos que no aportan elementos
positivos o0 enriquecedores que motiven la creacién o toma de decisiones
mas aceptadas. Por tal razén, al existir cierto rechazo se debe emplear

mayor tiempo y esfuerzo del necesario para poder solventar una determinada
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situacion sin sacar de ella el maximo para incrementar los beneficios y los

niveles de productividad.
DESAFIO

En la dimension desafio el personal da a conocer su disposicidon para
asumir riesgos en la ejecucion de sus tareas, y al mismo tiempo describen
que sus puestos les permiten ser creativos y actuar con iniciativa propia lo
cual los incentiva a tomar retos destinados a mejorar la calidad de sus

trabajos.
Retos

Se evidencia que el personal acepta los retos impuesto por el Instituto,
teniendo iniciativas en el aporte de soluciones para eliminar los obstaculos

que se presenten.
Riesgos

Puede decirse que existe el personal se siente capaz de asumir riesgos
en situaciones en la ejecucion de sus tareas, manifestando que pueden

aportar ideas mejoren el trabajo y actuar con iniciativa propia.




APOYO

Esta dimension merece especial atencion puesto que a pesar de que la
mayor parte del personal de la empresa considera que posee suficiente
capacidad o disposicion para ayudar y apoyar a sus compareros de trabajo,
los resultados de la dimensidn se consideran buenos mas no optimos. La

mayoria de respuestas se enfocan en la opcion “Casi Siempre”

El apoyo en el trabajo pasa evidentemente por la satisfaccion en
relacion a las condiciones de trabajo, el entorno, el trato que recibe de los
superiores, el respeto y reconocimiento de los directivos por el trabajo de
cada uno la calidad de vida en el trabajo, el ambiente, entre otros. Estos
factores de apoyo son muy importantes y son ademas motivadores para que

una persona de lo mejor de si misma.

Colaboracion entre Unidades

En el personal docente prevalecen las relaciones saludables entre
unidades asi como las establecidas entre el personal del mismo nivel, lo que
propicia el alcance de metas, incremento de calidad y con ello a la promocion
del bienestar de cada trabajador al desenvolverse en un medio en el cual
existe apoyo y colaboracion. La existencia de cooperacion y colaboracion
entre el personal docente facilita la ejecucién de tareas que involucran a

diferentes departamentos.
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Sin embargo, para el personal administrativo, esta dimension obtuvo
resultados negativos. Este personal percibe que las unidades no estan
alineadas puesto que no colaboran en la entrega de informacion y/o
resultados lo que retrasa su trabajo. El personal administrativo siente la
necesidad de obtener rapidez en la entrega de informacion indispensable

para la realizacion de tareas.

Solidaridad

Se observa la existencia de amistad, cordialidad y compaferismo y
lealtad entre los distintos niveles de la empresa. El personal docente indico
sentirse satisfecho con el respaldo que obtienen de sus compaferos de

trabajo.

Sin embargo, el personal administrativo percibe esta dimension de
diferente manera; no sienten apoyo entre el personal y menos entre las
unidades interdepartamentales en relacion al cumplimiento de actividades y
envio de informacion relacionada con el Instituto. Esta situacién genera
inconformidad en este personal, el cual siente obstaculos para la

consecucion de objetivos.
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Conclusiones Generales sobre el Clima Organizacional en el
“Instituto Universitario de Seguros”

Segun Brunet (2004), el Clima Organizacional produce resultados que
tienden a observarse a nivel del rendimiento organizacional ,individual o
grupal. Incluye aspectos objetivos de la investigacion como la estructura, los
procesos, los aspectos psicologicos y de comportamientos de los empleados.
Las caracteristicas individuales de los trabajadores actuan como un filtro a
través del cual los fenomenos objetivos de la organizacion y los
comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y analizan
para constituir la percepcion del clima. Este a su vez, es un fenémeno para
circular en el que los resultados producidos vienen a confirmar las

percepciones de los empleados.

Se puede decir que el Clima Organizacional del “Instituto Universitario
de Seguros” posee un clima organizacional favorable, segin se evidencid
luego del analisis de los resultados de la encuesta aplicada. Esta situacion se
puede mejorar si se toman en cuenta las fortalezas y debilidades expuestas
en la Matriz de Analisis, que la empresa posee en términos de factores que

inciden en el clima organizacional.
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Recomendaciones

Tomando en consideracién las conclusiones a las cuales se llego en el
presente Diagnédstico de Clima Organizacional, se procede a sugerir una
serie de recomendaciones al Instituto Universitaric de Seguros, que pueden
servir de herramientas o estrategias dirigidas a optimizar el Clima
Organizacional existente, Io cual se puede traducir en mayores beneficios y
resultados eficientes que contribuiran al cumplimiento de las metas y

objetivos organizacionales.

Estas recomendaciones se expondran de acuerdo a las conclusiones

obtenidas en cada dimensioén.
REMUNERACION

Lievar a cabo una revision general de la remuneracion de los cargos en
todos los niveles a fin de lograr la aplicacion de métodos objetivos de
valoracion del puesto de trabajo, directrices y objetivos de la empresa asi

como la situacién externa (mercado laboral).

Revisar sistemas de compensacion y remuneracién y/o incentivos de
los empleados, explorar sistemas de motivacién para generar mayor

compromisc y comunicacion eficaz.
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Reconocimiento

Implantar un sistema de premios (incentivos) al grupo como parte de
las compensaciones para permitir y reforzar a los trabajadores de todos los
niveles convertirse en participes y mas contributivos, orientando a la vez una

mayor integracion y trabajo en equipo.

El reconocimiento dado por el Instituto debe ser percibido como justo
por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo. El
sistema de premios e incentivos debe adaptarse a las demandas del trabajo
y a las habilidades del individuo. Se deben definir planes de reconocimientos,
qgue busquen incluir a los empleados dentro de las estrategias de la

organizacién, considerando el presupuesto manejado.

Este sistema de premios e incentivos permitira reforzar a los
trabajadores de todos los niveles y los animara a ser mas participes y
contributivos, orientados a una mayor integracion en la busqueda del logro

de objetivos. Estos sistemas pueden ser manejados de acuerdo a:

o Objetivos alcanzados por el Instituto.

. Reconocimiento por servicios.

. Reforzamientos de actividades y aportes a la empresa.
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) Reconocimiento a los trabajadores destacados.
) Vinculacion del personal en circuitos de informacion .

El reconocimiento del logro se presenta cuando una persona espera
que al desarrollar bien una tarea alguien le diga que ha hecho un buen
trabajo, de esta manera el Instituto le demostrara el valor que tienen sus
trabajadores al reconocerles el esfuerzo aportado en la realizacion de su

trabajo.

Una de las tareas que tienen encomendada los dirigentes de la
organizacion, segun Rodriguez (2005) es lograr que la gente sienta que esta
triunfando. Cuando la gente experimenta ese sentimiento actua en
concordancia con el. Si es reconocida su realizacion, se siente importante y
se esfuerza en realizar mas trabajos con excelencia, para recibir un nuevo

reconocimiento y experimentar sentimientos positivos.

Estas necesidades de estima y autoestima segun Cabrera (2000)
podrian ser desarrolladas por un sistema organizacional que permitiera y
fomentara el reconocimiento del trabajo de sus miembros. Este
reconocimiento puede ser hecho parte de un sistema de recompensas v,
también, parte de un estilo participativo consultivo, en que cada persona
puede sentir que su aporte es valioso para la organizacién a la que

pertenece.
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Adecuacion de la Remuneracion

Llevar a cabo una revision general de la remuneracion de los cargos en
todos los niveles a fin de lograr la aplicacibn de métodos objetivos de
valoracion del puesto de trabajo, directrices y objetivos de la empresa para
poder ofrecerle a los empleados una remuneracién competitiva en el nivel y
cargo en que se desempefian. Se pueden enlazar los resultados de la
revision de la remuneracidon en funcion de los méritos obtenidos del

trabajador.
COMUNICACION

Se recomienda a fin de fortalecer esta dimension, la elaboracion de
manuales, folletos, tripticos, dipticos, periddico institucional, carteleras, envio
de correos electronicos entre otros que contengan informacion corporativa,
como la mision, vision, valores, oferta académica, informacion para contacto
para ser trasmitida al publico en general, de esta manera se aumentan los

niveles de proyeccion y de imagen del Instituto en el mercado venezolano.

Canales de Comunicacion

En referencia a los canales de comunicacidn, no se observan
deficiencias dentro del Instituto, sin embargo se recomienda revisar de

manera constante el uso eficiente de los canales de comunicacion y se




propone la posibilidad de utilizar nuevos canales a fin de facilitar las vias de

obtencion de informacion.
Informacion

Se considera que esta dimensidn presenta una deficiencia en cuanto al

envio oportuno de informacion, por lo que se recomienda:

1 Realizar reuniones donde el personal sea informado sobre las
consecuencias que acarrean la entrega tardia de informacion de

importancia para el cumplimiento de actividades.

2 Realizar reuniones con el personal donde se informen lo suficiente
sobre los resultados propios y globales del Instituto asi como las
expectativas del futuro de la organizacion y del personal mismo o bien
realizar boletines informativos con esta informacion, los cuales deben

ser entregados a todo el personal.

El Instituto debe mantener informado al personal en las decisiones
adoptadas en ella, para que asi, cada individuo miembro del Instituto pueda
conocer sobre su lugar de trabajo y percibir que es parte del sistema y

satisfacer de esta manera su necesidad de pertenencia.




RESPONSABILIDAD

Se presentan ciertas recomendaciones destinadas a aumentar los

niveles de responsabilidad en los empleados:

Autonomia

Con respecto al indicador Autonomia, esta indicador no presenta
aspectos de mejora, por lo que se recomienda una revision constante con el

fin de mantener la dimensién en condiciones optimas.
Iniciativa

El personal del Instituto siente el deseo de ser participe en las

actividades del Instituto, por lo que se recomienda:

1.  Fomentar la participacion activa de todo el personal mediante talleres y
reuniones basados el aporte que pueden dar cada uno de los miembros
para el logro de la excelencia en la calidad del servicio que presta el
Instituto con la finalidad de hacer mas compacto el trabajo en equipo,
se facilite la retroalimentacion y oriente a la formacion de acciones

sobre el desempenio acordes a los objetivos de la organizacion.

2 Fomentar la participacion activa de todo el personal mediante un plan

que respalde la excelencia en la calidad del servicio que presta cada
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uno de los miembros del personal con la finalidad de hacer compacto el

equipo de trabajo.

ESTANDARES

Esta dimension presenta deficiencias en la Capacitacion y Desarrollo

Profesional, sin embargo se hacen recomendaciones enfocadas a mejorar y

fortalecer ambos indicadores.

Calidad del Trabajo

1.

Diseriar un plan de evaluacion del desempeno de tareas de todos los
trabajadores que proporcione informacion sobre su desenvolvimiento y
sus aspiraciones, de manera que pueda emplearse como técnica de
gestion del recurso humano, al posibilitar la creacion de las condiciones
para un adecuado rendimiento de contribuya a mejorar la interaccion
entre el trabajadores y la empresa en el logro de un beneficio mutuo ya
que en la medida qgue el personal se desempefe en mejores
condiciones laborales, la empresa tendra un mayor alcance de sus

objetivos rentables en calidad y cantidad.

Informar a todo el personal a través de talleres y reuniones sobre la
necesidad y ventajas de la evaluacion de desempeno, asi como lograr

la participacion de las areas de la empresa en su ejecucion, de modo
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qgue facilite la retroalimentacién a los trabajadores con los resultados
positivos y/o deficientes en su area de trabajo y orienten a la formacién
de acciones sobre el desempefio acordes a la vision, mision,

estrategias y objetivos de la organizacion.

Tener en forma permanente y actualizada un inventario de recursos
humanos que refleje las capacidades y desarrollo de los trabajadores
en cuanto a la calidad y cantidad, de manera que sean dadas a
conocer a la alta gerencia, y puedan ser valoradas y aprovechadas

segun las necesidades de la empresa.

Capacitacion y Desarrollo Profesional

1

Aprovechar el nivel profesional y la experiencia de su personal para
llevar a cabo talleres y cursos relacionados con éreas de conocimientos
especificos, que sean de interés tanto para la empresa como para los

trabajadores.

Detectar el potencial asi como las necesidades formativas de cada uno
de los miembros de la organizacion a fin de elaborar un plan de
formacion que responda a las necesidades reales de los trabajadores

para alcanzar los objetivos establecidos por la empresa.




3.  Proporcionar formacion técnica al personal que desarrolla habilidades y
destrezas para apoyar los cambios, en la organizacion de manera que
la empresa cuente con una fuerza laboral multifuncional con capacidad

para el trabajo en equipo, integrado y de comunicacion.
ESTRUCTURA

No se observa la necesidad de implementar y estructurar nuevos
programas destinados a impulsar el desarrollo de esta dimension en el
personal del IUS. Sin embargo, se recomienda enfocarse en el

fortalecimiento de las normas y procedimientos.
Normas y Procedimientos

1. Formalizar funciones y actividades a través de un manual de normas y
procedimientos actualizado para ser trasmitido a todos los miembros de
la empresa y lograr asi una mayor coordinacion de las actividades

desarrolladas entre los diferentes departamentos.
LIDERAZGO

No se observa la necesidad de implementar y estructurar nuevos
programas de supervision puesto que la poblacion indicéd la existencia de
efectivos programas de supervision, comunicacién y asesoria dentro del

Instituto, los cuales se enfocan en el logro de objetivos. De igual manera con
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el indicador influencia, puesto que segun los datos, el personal percibe una

influencia positiva, eficaz y constante de parte de sus superiores.
RELACIONES

Esta dimension presenta ciertos aspectos de mejoras, los cuales
pueden fortalecer tomando en consideracion las  siguientes

recomendaciones:
Ambiente Laboral

Tomar en consideracion las normas basicas de convivencia social
relacionados con el trato amable y cortés con las personas, con la finalidad
de lograr que el personal se sienta a gusto con sus comparfieros de trabajo y

puedan interactuar con el personal de mayor nivel jerarquico.

Relaciones Grupales

1. El Instituto debe dar preponderancia al trabajo en equipo, con el
proposito de que los trabajadores se acostumbren a relacionarse con
sus companeros de trabajo y aprendan a resolver sus diferencias para

llegar a acuerdos que permitan cumplir con los objetivos propuestos.
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2. Impulsar talleres de crecimiento personal dirigidos a la motivacion
personal y las relaciones interpersonales positivas y el crecimiento

personal y emocional.

3. Desarrollar talleres con los trabajadores de la organizacion, en los
cuales se vean en la libertad de expresar los valores organizacionales

que desean compartir.

TOLERANCIA AL CONFLICTO

Esta dimension presenta algunos aspectos que deben ser mejorados a

través de las siguientes proposiciones:

Libertad de Opiniones

Desarrollar talleres con los trabajadores en los cuales se promueva el
desarrollo de actividades propuestas por ellos mismos, lo cual incentivara al

personal a opinar mas en los aspectos relacionados con el Instituto.

Expresion de desacuerdos

Esta dimension presenta ciertas deficiencias en el indicador Expresiéon

de Desacuerdos por lo que se recomienda:

1.  Promover e impulsar intercambio de ideas y opiniones, aun cuando

sean discrepantes, a fin de enriquecer la participacion e incrementar el




surgimiento de nuevos meétodos y procedimientos que resulten mas

efectivos y eficientes.

2.  Se sugiere que principalmente los superiores aumenten la participacion
del personal en la toma de decisiones y evallen los diferentes puntos
de vista, lo que contribuira a la disminucién de conflictos laborales que

se viven en las organizaciones educativas.

3. Se debe estimular la creatividad al momento de buscar soluciones a
conflictos, buscando el angulo agradable a la labor encomendada, para
contrarrestar el trabajo rutinario y el riesgo de caer en la tension, hastio

y frustracién y asi facilitar el intercambio de opiniones entre empleados.

4 Ser tolerante y a la vez asertivo, tratando los problemas con firmeza,
seguridad y solidez, con el propodsito de obtener resultados favorables

de los conflictos que se presenten.

Promover e impulsar intercambio de ideas y opiniones, aun cuando
sean discrepantes, a fin de enriquecer la participacién e incrementar el
surgimiento de nuevos metodos y procedimientos que resulten mas efectivos

y eficientes.



IDENTIDAD Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Esta dimension presenta altos niveles de optimizacion, por lo que se
recomienda una revision constante de los factores que inciden en la
identidad y el compromiso organizacional con el fin de mantener identificados

a los empleados.

La empresa debe mantener informado a su personal de las decisiones
adoptadas en ella, para que asi, cada individuo miembro de la organizacion
pueda percibir que es parte del sistema y satisfacer de esta manera su

necesidad de pertenencia.
DESAFIO

No se observa la necesidad de implementar y estructurar nuevos
programas destinados a impulsar el desafio el IUS puesto que la poblacion
percibe esta dimensidn de manera positiva, 1o cual se enfoca en el logro de

objetivos.

Se recomienda mantener constancia en el desarrollo de actividades

relacionadas con esta variable y reforzar continuamente esta dimension.

APOYO




Con respecto al indicar solidaridad, los empleados perciben la
existencia de altos niveles de apoyo, por lo que no se hacen
recomendaciones para este indicador, por el contrario se recomienda reforzar

la colaboracién entre unidades.

Colaboracion entre unidades

Realizar talleres de concientizacién en el personal administrativo donde
se profundicen los temas de colaboracion y compafierismo, importancia del
trabajo en equipo, entre otros, con el fin de incentivarios a tener una actitud

positiva y de solidaridad entre sus comparieros.
Recomendaciones Generales

Una vez evaluadas y analizadas las dimensiones, se procedid a
presentar las conclusiones y recomendaciones pertinentes para cada
dimension. A continuacion se presentan una serie de recomendaciones
generales presentadas como acciones tacticas que deben llevarse a cabo
con el apoyo del area de recursos humanos del Instituto, con el fin de
reforzar todo el clima organizacional y las relaciones interpersonales; dichas

acciones son:

1 Sensibilizar a la alta gerencia (propietarios) y al personal sobre la

necesidad e importancia de introducir cambios en diversos aspectos
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diagnosticados del Clima Organizacional de manera que pueda
obtenerse su colaboracion y participacion en las acciones a orientar
para mejorarlas. Dicha sensibilizacion puede llevarse a cabo a traves

de talleres, reuniones y cursos desarrolladas por area.

Dinamizar y flexibilizar los procesos centralizados en los niveles altos

de la estructura jerarquica.

Mejorar fa actitud hacia los procesos como factor estratégico vy

determinante de éxito.

Promover un clima favorable (abierto) donde se estimule y mantenga
una estructura flexible que minimice el control riguroso sobre los
empleados, y donde se les de importancia a los mismos en la toma de
decisiones, propiciandose asi el trabajo en equipo hacia la

consecucion de los objetivos y metas organizacionales.

La empresa debe llevar a cabo charlas o talleres donde se profundice
acerca de la mision y vision de la organizacion, y sobre todo donde se
destaque la participacion que cada trabajador tiene para el logro de las
metas organizacionales. No se debe limitar esta ensefianza a los

conocimientos basicos que se imparten en el curso de induccion.
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Se sugiere presentar este estudio para futuras investigaciones donde
se puedan ahondar la relacidbn entre las variables productividad y

satisfaccion.
Consideraciones Eticas

Se ha podido reconocer que en el gjercicio de la consultoria, el consultor
debe mantener una determinada ética. Entre las normas de conducta que

deben conformar la ética del consultor se encuentran:

1. Modestia.

2.  Demostrar su competencia sin valerse de ardides para impresionar.
3.  Trabajar con organizacion y disciplina.

4. No utilizar mas tiempo que el requerido por el problema.

5.  Confidencialidad.

6. Capacidad y paciencia para escuchar los argumentos del personal

consultante.

7. Ensenar a trabajar sin consultar.




10.

11.

12.

13.

14.

15.
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Evitar el enfrentamiento con el personal de la empresa, o0 entre esta y
las organismo territoriales y superiores. mas bien, actuar como

mediador en los conflictos.

Utilizar el convencimiento y no la imposicidn para que se acepten sus

criterios.

Evitar la responsabilidad de las decisiones. El consultor debe ser un
activo promotor de cambio, la responsabilidad por la realizacion del

cambio es del cliente.

Las soluciones brindadas por el consultor deben tener una incidencia
positiva a nivel de la economia nacional y no solamente en el cliente y
deben tomar en consideracion los efectos sociales y ambientales que

de ellas se derivan.
Espiritu de sacrificio y consagracion al trabajo.

Ser un baluarte del cumplimiento de las leyes establecidas y no
establecer recomendacion alguna que implique efectos adversos para

el cliente, la sociedad o terceros.
Ser honesto en el mas amplio sentido de la palabra.

Trabajar con el espiritu de GANAR/ GANAR




La practica ha demostrado que la trasgresion de alguna de las normas
de conducta que deben conformar la ética del consultor, retrasa el proceso
de cambio que se ha pretendido promover e incluso puede traer otras
implicaciones que afectan la imagen del cliente ,del consultor u otros efectos

e incluso implicaciones juridicas

Por su parte, Louis White y Kevin Wooten toman en consideracion 6
categorias que deben estudiarse y considerarse al momento de realizar una

consultoria con el fin de no cometer dicho error:

1. Exposicion falsa de las habilidades del consultor; No resulta para nada
ético distorsionar o exponer con falsedad los antecedentes,
entrenamiento, competencia o experiencia en un curriculo vitae o en
una conversacion. No se debe permitir que el cliente suponga que el

consultor tiene ciertas habilidades cuando no es asi.

2 Ineptitud profesional / técnica; no es ético realizar una intervencion
que no tenga probabilidades de ser Util y pueda llegar a ser nociva en
esas cirscuntancias o bien, realizar una intervencion que excede la

propia experiencia del consultor.

3. Mal empleo de datos, No es ético mostrar informacion confidencial o

distorsionar los datos para exagerar o cambiar la realidad.
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4. Connivencia, No es ético realizar actividades dejando por fuera
personas de importancia para el cambio por razones personales o con

la intencion de perjudicar a determinado empleado.

5. Coercién, No es ético imponerle a los miembros de la organizaciéon
gscenarios en los cuales se les exige que revelen una informacién
acerca de ellos mismos o de sus unidades, que preferirian que se

mantuviera en privado.

6 Prometer resultados que no son realistas, Ademas de no ser ético es
contraproducente, pues las consecuencias pueden llegar a ser

desastrosas.
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS SOCIO - DEMOGRAFICOS
SEXO EDAD NIVEL ACADEMICO
MO frQO posTGRADO () UNIVERSITARIO (O 1sU (O BACHILLER (O PRiMARA O
FECHA DE INGRESO A LA INSTITUCION AREA DE DESEMPENO
DIA MES: ARO: ADMINISTRATIVA (O pocente O
TURNO TIPO DE RELACION LABORAL
wans O mroe QO |0 O contraTADO O panta O

Los datos suministrados seran utilizados con fines estrictamente interpretativos.

Este cuestionario ha sido disefiado para estudiar las condiciones del Clima
Organizacional de la Institucion en la cual usted presta sus servicios. Es importante
que lea y comprenda totalmente las instrucciones que se le dan, antes de
comenzar a responder las preguntas que se le formulan.

Al dar respuesta, tenga en cuenta las siguientes instrucciones:

1. Considere su caso personal y el de su grupo de trabajo (sus colegas y el jefe
que comparten).

2. Cuando la frase se refiere explicitamente a la “Institucién”, responda con base
en su percepcion personal (lo que usted ha vivido).

3. Es importante que responda todas las preguntas. Por favor, no deje preguntas

sin responder.




4 Debe escoger una (1) sola opcién para cada pregunta o frase, trate de ubicar
su respuesta en la opcion que mas refleje su opinion.

5 Haga la seleccidn de su opcion de acuerdo al grado de acuerdo (o desacuerdo)
con el planteamiento formulado. Especifique su respuesta marcando con una
equis “X” la casilla que contenga la opcion que mejor represente su opinion,

basandose en la escala que se le presenta:

CASI EN CASI
SIEMPRE SIEMPRE OCASIONES NUNCA NUNCA }
s CS EO CN N

6 En caso de cambiar su respuesta BORRE O TACHE MUY BIEN la opcién
seleccionada previamente y marque su nueva respuesta.

7 Usted puede dar sus respuestas de acuerdo con el siguiente Ejempilo:

1. Mantengo buenas relaciones con mi| § (5% EO|ICN| N
compaiieros de trabajo

Si usted coloca la equis “X” en la casilla correspondiente a la opcién “Casi Siempre”
(CS), quiere decir que esta de acuerdo en forma parcial (no por completo), con la
afirmaciéon de que usted mantiene buenas relaciones con sus compareros de
trabajo.

Recuerde que esto no es un examen, por lo tanto no existen respuestas correctas o
incorrectas. Lo importante es la impresién que usted tiene acerca de la validez de

cada frase a la situacion de su grupo de trabajo.

Usted dispondra de aproximadamente cuarenta (40) minutos para contestar este

cuestionario.
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Le agradecemos de antemano su colaboracién. De su sinceridad dependera que el

Instituto pueda realizar las mejoras que se requieran en el Clima Organizacional.

Sus respuestas seran andénimas y seran promediadas con las de los otros

miembros de su grupo, por lo tanto no tema responder ninguna de las preguntas

con la mayor sinceridad posible.

GRACIAS POR SU COLABORACION!!!

En esta Institucion...

No.

PLANTEAMIENTO

SIEMPRE

CASI

SIEMPRE

En

OCASIDNES

CASI

N UNCA

NUNCA

Los empleados se sienten satisfechos de su
trayectoria dentro de la misma.

2 |Cada jefe aclara a sus subordinados las
actividades que hay que hacer.

3 (Los compafieros de trabajo son amables
reciprocamente.

4 |Las pugnas y rivalidades entre compafieros no
existen.

5 |Existen lineamientos acerca de como realizar
las tareas.

6 | Cuando se hace un buen trabajo, se recibe
algun estimulo no necesariamente monetario.

7 |Existen beneficios adicionales a los
contemplados en la Ley.

8 | Se cuenta con todos los recursos necesarios
para realizar un trabajo de alta calidad.

9 |La gente se interesa en realizar trabajos que
son importantes para el cumplimiento de sus
objetivos.

10 |El trabajo se realiza de acuerdo con normas
previamente establecidas.

11 | El personal calcula los riesgos que asume antes
de realizar su trabajo.

12 | Todos los compaiieros de trabajo se apoyan en

la realizacion de tareas.
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13 | El personal puede decidir el método para hacer
el trabajo.

14 | Cuando el personal tiene un buen rendimiento
en el trabajo se lo reconocen.

15 | El personal dispone de iniciativa para realizar
su trabajo.

16 [Una vez que se asume una responsabilidad se
trabaja con énfasis para cumplirla.

17 | Se puede tomar cualquier decisién sin consultar
al jefe.

18 |Hay buenas relaciones entre jefes vy
subordinados.

19 | La existencia de conflictos incentiva al personal
a opinar acerca de los problemas y sus
soluciones.

20 | Cuando se requiere algo de otra Unidad, se
recibe respuesta inmediata.

21 |Cada empleado tiene claro cuéles son sus
funciones y tareas.

22 | El reconocimiento a la labor realizada valora el
esfuerzo y dedicacion al trabajo.

23 iLos jefes exigen una alta calidad en el

cumplimiento de las tareas asignadas.
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No.

PLANTEAMIENTO

SlEMPRE

CASI

SlEMPRE

En

OCASIONES

CASI

NUNCA

Nunca

24

El personal puede escoger la forma de hacer su
{rabajo.

25

Si algo puede entorpecer la labor del trabajo, se
tiene prevista una alternativa de solucion.

26

El personal acepta como un reto, el hecho de
alcanzar y cumplir con los objetivos asignados.

27

Cuando se solicita un favor todos estan
dispuestos a colaborar.

28

La gente NO se iria, aun cuando recibiera otras
ofertas de trabajo con igualdad de
remuneracion.

29

Los empleados tienen oportunidades de
desarrollo profesional.

30

Existe un alto nivel de solidaridad entre el
personal.

31

Las personas se esmeran por mantener un
ambiente de trabajo grato.

32

El personal esta dispuesto a trabajar mas para
lograr un mejor resultado.

33

Se espera que el trabajo realizado sea de alta
calidad.

34

Al presentarse un problema especial, se sabe
quién debe resolverlo.

35

La gente se atreve a expresar desacuerdos con
absoluta flibertad.

36

Las Unidades se apoyan mutuamente, para el
cumplimiento de los objetivos que le son
comunes.

37

A los jefes les interesa que los trabajadores
aporten ideas para mejorar la calidad del
trabajo.

38

El personal nueve recibe un buen
entrenamiento.

39

Se realizan actividades adicionales a las que
son requeridas.
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40

Hay tolerancia a las opiniones discrepantes
entre el personal.

41

Usualmente los empleados asumen actividades
que exceden de lo solicitado por los jefes.

42

El personal devenga salarios similares a los de
otras Instituciones Educativas.

43

El ambiente en el cual se trabaja es agradable y
armonioso.

44

Existen Manuales que delimitan en forma
precisa el alcance de cada cargo.

45

l.a gente puede expresar sin temor, sus ideas y
opiniones.

En esta Institucion...

No.

PLANTEAMIENTO

SIEMPRE

CASI

SIEMPRE

Ex

OCASIONES

CASI

N UNCA

NUNCA

46

Los empleados pueden expresar desacuerdo
con decisiones tomadas por el jefe.

47

Ei personai supera todos los obstacuios para
cumplir con las metas asignadas.

48

Los trabajadores le dan gran importancia a la
existencia de un ambiente armonioso y
amigable.

49

Existe colaboracién entre las diferentes
dependencias.

50

El personal recibe informaciéon actualizada
sobre la mejor manera de realizar el trabajo.

51

Los empleados se sienten  orgullosos de
pertenecer a ella.

52

Los ingresos que los empleados reciben les
permiten vivir decentemente.

53

Se toman en cuenta las opiniones de los
empleados en la basqueda de resultados para
la solucién de conflictos.

54

Se tiene conciencia del impacto de los fracasos
en la ejecucién del trabajo.

55

Existe una comunicacién abierta entre los jefes
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y los trabajadores.

56 |Los jefes contribuyen a mantener un espiritu de
cooperacion entre sus empleados.

57 |La informacién que se requiere para realizar el
trabajo se recibe oportunamente.

58 |Los jefes se preocupan por la satisfacciéon de
los deseos y necesidades de sus subordinados.

59 |Los canales de comunicacion se dan en todas
las direcciones.

60 |Los jefes brindan apoyo a sus subordinados
para superar los obstaculos que se presentan
en el trabajo.

61 | Los supervisores inducen a los demdas para que
alcancen o superen sus metas.

62 | La informacién necesaria para realizar el trabajo
es de facil acceso.

63 |La comunicacion de los trabajadores con su
supervisor inmediato es facil.

64 |Se recibe la informacién que necesito para
realizar mi trabajo en términos de cantidad y
calidad.

65 |Los jefes se interesan porque sus subordinados
tengan éxito en el trabajo.

66 | Los jefes apoyan el esfuerzo realizado por sus

empleados.




