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RESUMEN

El presente trabajo investigativo se orient6 en el disefio, construccion y aplicacion de una
encuesta para medir el Clima Laboral de todo el personal que conforma la Empresa
Emurplag Ep., con el fin de identificar las fortalezas y debilidades que se generan dentro del
ambito laboral y de acuerdo a las percepciones de clima de cada uno de los colaboradores en

sus respectivas areas de trabajo.

La realizacion y ejecucion del modelo de clima, se fundamenta en los aportes tedricos de

autores especializados en el tema como son: Likert, y Litwing- Stringer.

A partir del modelo de investigacion se busco profundizar el diagndstico a traves de la
implementacion de un conjunto de dimensiones que permitieron visualizar la realidad del
clima laboral de la Institucion, independientemente de las exigencias profesionales
particulares y aspectos de desarrollo que conllevan a determinar niveles de satisfaccion e
insatisfaccion laboral. Los resultados obtenidos permitieron realizar un diagnéstico de clima

y a su vez generar conclusiones, recomendaciones y un plan de mejora.



ABSTRACT

This research work was aimed at the design, construction and implementation of a survey
10 measure the working environment of all the staff that makes up Emurplag Ep., Company,
with the objective of identifying the strengths and weaknesses that are generated within the
Workplace and in their respective areas of wark, according to the perceptions each
employee has in regard w0 the work climate. The performance and implementation of a
tlimate model is based on the theoretical contributions of authors specialized in the subject
such as: Likert, and Litwin- Stringer. We sought, by means of a research model. to deepen
nto the diagnosis through the implementation of a set of dimensions that allowed us to
visualize the reality of the institution working environment, regardless of the particular
professional requirements and aspecis of dewelopment leading to determine satisfaction
ievels and job dissatisfaction, The results obtained enabled us 1o perform a work climate

diagnosis. and in turn generate conclusions, recommendations, and a plan for improvement,

sl

Lic. Lourdes Crespo
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INTRODUCCION

Hoy en dia gran parte de las empresas privadas o gubernamentales muestran preocupacion
por las exigencias del mercado laboral, siendo una de las principales el tener un ambiente o
clima laboral sano para los empleados y trabajadores y otra mantener a todo el personal
motivado e identificado con la organizacion con el Unico propdsito de estar a la vanguardia

empresarial.

Es por tanto que el clima laboral se le ha considerado como el indicador que expresa de
manera subjetiva, las caracteristicas mas o0 menos permanentes de la organizacion, las cuales
son percibidas de forma consciente o inconsciente en los empleados e influyen en sus
conductas, tales como: motivacion, comunicacion, relaciones laborales, liderazgo, entre
otros, los mismos que pueden ser estudiados para conocer las ventajas o desventajas frente

a otras organizaciones.

El presente trabajo de investigacion esta orientado a realizar un estudio de clima laboral en

la Empresa Emurplag EP., y por lo tanto se desarrollara a través de los siguientes capitulos:

En el capitulo primero se analizara el planteamiento del problema, con una breve exposicion
del tema de estudio, la estructura de la organizacion, resefia y antecedentes de la

organizacion.

En el capitulo segundo se sustenta el marco teorico de la investigacion, a partir del estudio

de la cultura y el comportamiento organizacional y su influencia en la empresa.



En el capitulo tercero se expondré la estrategia metodologica utilizada en este estudio de
clima: disefio de la herramienta, nivel de investigacion, poblacién y las técnicas empleadas

para obtener informacion.

En el capitulo cuarto se presenta el analisis y la validacion de la herramienta de medicion de
clima, ademas de las técnicas de recoleccion de datos, las cuales se encuentran reflejadas en

los gréficos para proceder al analisis respectivo de la informacion.

En el Gltimo quinto seran presentadas las conclusiones finales, basadas en el andlisis de la

informacion obtenida y sus respectivas recomendaciones.

En el capitulo sexto constaran las referencias bibliograficas, las que indican el material

bibliogréfico utilizado para la elaboracion del presente estudio.

Y por ultimo los anexos expondrdn documentos que complementan a la presente

investigacion.



Capitulo 1

La Empresa EMURPLAG EP

1 Introduccion.

La Empresa EMURPLAG EP, es responsable de la prestacion del servicio de
faenamiento, control sanitario de los carnicos de bovino, porcino y ovino que se ofertan en
el Canton Cuenca de la provincia del Azuay; tanto en industrias, mercados y tercenas de la
ciudad, protegiendo al medio ambiente y la salud de la ciudadania; ademas de administrar y
controlar la Plaza de Ganado en donde se comercializa diferentes tipos de animales como:
bovino, porcino, ovino, caprino, caballar y mular.

1.1 Resefia Historica.

La empresa EMURPLAG EP, existe hace mas de 30 afios y nace por la necesidad de
satisfacer y desarrollar acciones necesarias para cubrir los requerimientos de consumo de la

comunidad, aplicando normas de sanidad e higiene alimentaria.

Su razon social esta fundamentada de la siguiente forma: “Es una entidad con personeria
juridica y autonomia administrativa y patrimonial, siendo su objetivo primordial la
organizacion, administracion y operacion de los servicios que sean necesarios para la
matanza y faenamiento de todo tipo de ganado; distribucion vy transporte de carne en
condiciones higiénicas y de calidad para el consumo humano; y de la industrializacion y

comercializacion de los subproductos y derivados; asi como la prestacion de los servicios



afines y complementarios, mediante el cobro de tasas, tarifas y multas.” Esta ubicada al

norte de la ciudad, en la via Patamarca y calle del Camal.!

Segun la Ordenanza y Constitucion el 4 de agosto de 2000, da inicio a sus actividades
administrativas y financieras autonomamente a partir del 1 de diciembre de 2001.
Posteriormente el llustre Concejo Cantonal aprobo la Reforma a sus estatutos el 28 de abril

de 2006; donde cuyas siglas son EMURPLAG EP.2

Es necesario que la prestacion de servicios que se brinda a los usuarios del Camal y Plazas
de Ganado del Canton Cuenca se encuentre acorde con los requerimientos de modernizacién
permitiendo una administracion dindmica y eficiente.

En la actualidad la Empresa cuenta con aproximadamente 156 trabajadores, quienes
laboran en las areas administrativa y operativa respectivamente desarrollando actividades
acordes a sus cargos.

1.2 Marco Filosofico.

La Empresa EMURPLAG EP brinda a los usuarios y a la comunidad servicios de primera
calidad con los requerimientos de modernizacién permitiendo una administracion dindmica
y eficiente. Por ende, dispondra de una organizacion administrativa basica de acuerdo a las
necesidades que como empresa emprenda pudiendo ampliarse 0 modificarse conforme a su

desarrollo y necesidades.

1 (Estatuto EMURPLAG EP, 2013) Articulo 1

2 (Estatuto EMURPLAG EP, 2013) Articulo 2



1.2.1 MISION.

“Servimos a la comunidad a través del faenamiento de ganado, tratamiento de subproductos
y desechos generados, cumpliendo elevados estandares de calidad, respetando la salud y el

entorno natural, brindando dia a dia servicios agregados de calidad”.?
1.2.2 VISION.

La EMURPLAG EP sera reconocida como una empresa de gran responsabilidad social,

ejemplo de gestion empresarial, por su eficiencia, calidad e higiene. *
1.2.3 VALORES.

La empresa EMURPLAG EP tiene como valores fundamentales la honradez y lealtad

enmarcadas por valores sobresalientes.
1.2.4 LOS FINES DE EMURPLAG EP.

a) Implantar sistemas adecuados de control en la prestacion de los servicios.
b) Efectuar la recaudacién de los valores que por todo concepto se cobren por los
servicios que preste de acuerdo con la ley.

c¢) Organizar, dirigir y controlar el uso del servicio de las plazas del ganado. °

1.2.5 OBJETIVOS DE LA EMURPLAG EP.

3 (Manual de Funciones EMURPLAG EP, 2013)
4 (Manual de Funciones EMURPLAG EP, 2013)
5 (Estatuto EMURPLAG EP, 2013)



a) Proporcionar los servicios de: recepcion, vigilancia en corrales, arreo, matanza, faena
miento control veterinario y de laboratorio, despacho, transporte y otros que fueren
necesarios para la provision y distribucion de carne procesada.

b) Distribucion y transporte de carne en condiciones higiénicas y de calidad para el
consumo humano, y de la industrializacién y comercializacion de los subproductos
0 derivados.

c) Impulsar la prestacién de los servicios de las plazas de ganado y de aquellas
actividades que sean afines o complementarias.

d) Cumplir con los mejores estandares de calidad para satisfacer los requerimientos de
nuestros clientes, con un servicio oportuno y dinamico, en un ambiente de trabajo
honesto y eficiente.®

1.3 Analisis situacional de EMURPLAG EP.

En el nuevo marco de globalizacion, el capital humano de EMURPLAG EP, ha adquirido
una gran importancia como factor determinante de la creacion de las ventajas competitivas
y la adaptacion del recurso humano ante los constantes cambios tecnologicos Yy
organizacionales pues constituyen un factor determinante para adelantar procesos de
innovacion, desarrollo de nuevos productos, modernizacién de procesos de infraestructura,
maquinarias, atendiendo asi los aspectos relacionados con la organizacién laboral moderna
y las normativas que regulan su trabajo, como el desempefio y el ambiente laboral que
influye en el comportamiento de todo el personal.

En otras palabras EMURPLAG EP, es una organizacion conformada por un equipo

humano comprometido en sus labores con el Unico propésito de cumplir a tiempo sus tareas,

6 (Estatuto EMURPLAG EP, 2013)



su comunicacion efectiva le han permitido trabajar de forma coordinada para lograr asi su
mision.

Hoy en dia, para que una empresa sea competitiva, ha de ser eficiente en todas las areas,
y para ello es primordial contar con empleados activos, competentes y motivados. Una
organizacion con entorno agradable de trabajo no es un lujo o dejara de serlo en breve y para
ello se debera buscar fortalecer un buen clima laboral ya que éste seré& un factor determinante
en la productividad y el éxito de las empresas.

La complejidad del mercado actual hace que sea indispensable contar con un equipo
formado por diferentes expertos en varias disciplinas y que, entre todos, se apoyen para
conseguir un objetivo coman.

La Empresa Municipal de Rastro y Plazas de Ganado, EMURPLAG EP; busca cumplir
las normas nacionales vigentes asegurando las condiciones béasicas necesarias de
infraestructura que permitan a los trabajadores y servidores tener acceso a los servicios de
higiene primordial y médicos esenciales. Ademas mejoras las condiciones de trabajo de sus
empleados, haciendo su labor mas segura y eficiente, reduciendo los accidentes, dotandoles
de quipos de proteccion personal indispensables y capacitandolos en procedimiento normas
de seguridad.

A lo largo de 30 afios la empresa Emurplag Ep, ha crecido enormemente y esta entre las
primeras del pais, tanto asi que para el afio 2017 conjuntamente con el apoyo del Ministerio
de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca, se pretende impulsar un centro regional de
faenamiento con tecnologia de punta, el mismo que ayudara a cubrir las necesidades del
mercado local ya que segln estudios la produccion anual de carne en Ecuador es de

aproximadamente 220 mil toneladas.



Sin un buen ambiente de trabajo o clima laboral satisfactorio entre los miembros del
equipo, cumplir los objetivos se hace complicado pues los obstaculos para conseguirlos no
estan ya solo al exterior de la empresa sino que empieza adentro.

El entorno ejerce una particular influencia en el individuo y su bienestar integral, en este
medio el hombre esta expuesto a diversos agentes que pueden afectar su salud, un lugar de
trabajo saludable es aquel que promueve el bienestar personal, familiar y social de sus
trabajadores a traves del fomento de estilos de vida saludables; basados en esta filosofia
Emurplag pretende mantener un ambiente de trabajo sano para todos sus colaboradores.

Para cubrir todas estas necesidades y las tareas establecidas se considera importante
contar con un amplio equipo humano, medios tecnoldgicos, factor econémico, medios

naturales o los intangibles.



lHustracion. 1 Estructura Organizacional de EMURPLAG EP.’
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Esta estructura pretende explicar de forma objetiva las jerarquias del personal de
EMURPLAG EP, y comprende dos elementos como son: la diferenciacion que permite
fraccionar el trabajo a realizar en un conjunto de tareas y la integracion que facilita la
coordinacion necesaria entre estas tareas. Estas caracteristicas han permitido que la empresa
EMURPLAG EP, consiga mejor los objetivos institucionales de manera que reflejen el
orden, la eficiencia y la eficacia.

Al analizar el modelo de gestion de EMURPLAG EP, se determina que el Directorio es

la autoridad politica y legislativa de la Empresa, encargada de establecer las estrategias y

7 (Manual de Funciones EMURPLAG EP, 2013)



directrices generales de las actividades que desarrolla. Por consiguiente sera el Alcalde quién
lo presidira, un concejal sera el Vicepresidente, el Director de Higiene y Medio Ambiente
de I. Municipalidad, un representante de la Ciudadania y un representante asignado por la
Asamblea General de los Trabajadores de la Empresa. El Gerente es el representante legal
de la Empresa y el responsable de la Administracion ejecutiva, conforme lo establece la Ley
de Régimen Municipal y el incumplimiento de esta norma sera sancionado de acuerdo a lo
que dispone la Ley Organica de Administracion Financiera.® Todo el personal es el
responsable directo de la calidad de servicio que se brindan a la ciudadania asi como también
a la calidad de su organizacion y sus actividades que estan establecidas en el Manual de
Funciones, esta estructura organizacional podrd modificarse de acuerdo a las diferentes
etapas en la vida de la institucién y para que sea eficiente su estructura deberd estar
equilibrada internamente y adaptada al ambiente para lograr los objetivos planteados.
Conclusiones:

Para la Empresa Emurplag la mejora organizacional y la satisfaccion laboral de todos sus
miembros es primordial para la consecucion de los objetivos, la importancia de trabajar en
un ambiente en donde predomine la paz y tranquilidad es fundamental para que los
empleados brinden sus capacidades al méximo, el compromiso que la institucion tiene hacia
los empleados se lo percibe en todo los aspectos y juega un papel importante en ella ya que
sirve de vinculo para un buen desempefio y para su calidad de gestion, llegando a ser un
factor de influencia en el comportamiento de quienes la integran. Por tal razén, si la empresa
busca mantener una direccion competente y eficaz frente a las condiciones del entorno debe

considerar al talento humano como un punto clave para su afirmacion en el mercado.

8 (Estatuto EMURPLAG EP, 2013)
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Capitulo 11
La Cultura Organizacional

2. Introduccion.

El presente capitulo manifiesta que a medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias
economicas Yy estadisticas estan causando un fuerte impacto en la cultura organizacional.
Esto ha provocado que las empresas publicas y privadas debatan sobre la necesidad de
orientarse hacia los avances tecnoldgicos, estos hechos han dejado de tener solo preminencia
local y han pasado a tener como referencia el mundo. Las organizaciones son la expresion
de una realidad cultural y estan Ilamadas a un permanente cambio, en muchas ocasiones la
cultura es tan evidente que permite palpar que la conducta de los empleados cambia en el
momento que ingresa a laborar en una empresa.

2.1 Cultura Organizacional y sus definiciones.

En laactualidad la mayoria de las empresas dejaron de tener solo relevancia local y pasaron
a tener como referencia al mundo, aceptando la idea de que los empleados no operan en el
vacio, sino que llevan consigo al trabajo ciertas ideas preconcebidas sobre si mismo, quién
es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos conceptos reaccionan con diversos factores
relacionados con el trabajo, tales como el estilo de su jefe, la rigidez de la estructura
organizacional y la opinion de su grupo de trabajo para determinar como ve su empleo y su
ambiente, segun Desseler (1979) “El desempefio del empleado se gobierna no sélo por su
analisis objetivo de la situacién, sino también por sus impresiones subjetivas del clima en

que trabaja”.’

% (Gary Desseler, 1979)
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Por tal razon los empleados establecen intercambios con su medio ambiente y mantienen
un equilibrio dindmico, al respecto Robbins (2009) plantea:

“La idea de concebir las organizaciones como culturas en las cuales hay un sistema de significados
comunes entre sus integrantes constituye un fendmeno bastante reciente. Hace diez afios las
organizaciones eran, en general, consideradas simplemente como un medio racional el cual era
utilizado para coordinar y controlar a un grupo de personas. Tenian niveles, departamentos,
relaciones de autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo mas que eso, como los individuos;
pueden ser rigidas o flexibles, poco amistosas o serviciales, innovadoras y conservadoras pero una
y otra tienen una atmosfera y caracter especiales que van mas alla de los simples rasgos
estructurales”.°

Por una parte la definicion de cultura organizacional sefialada por Robbins (2009) indica
que la misma es un conjunto de significados compartidos por los miembros de la
organizacion siendo este sistema un conjunto de caracteristicas basicas que valoran la
organizacion. En cambio Gareth & Goffe (2001) consideran que el término cultura puede
definirse como la forma de actuar en una organizacion.

Varios tedricos de la organizacion han comenzado, en los Ultimos afios a reconocer esto
y admitir la importante funcién que la cultura desempefia en los miembros de una
organizacion y a considerar a la misma como la médula de la organizacion que esta presente
en todas las funciones y acciones que realizan quienes la integran.

Podemos considerar como elementos basicos para la definicion de cultura a los valores y
creencias, a la imagen institucional y al medio ambiente; pues son los factores que afectan

en la percepcion de los miembros de la organizacion sobre el funcionamiento de la

10 (Robbins S. , 2009)
11 (Gareth & Goffe, 2001)
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organizacion determinado si es bueno o malo, cumpliendo las normas y procedimientos ya
establecidos en la empresa y haciéndole sentir identificada con ella, no obstante debemos
considerar que es el medio ambiente el que esta evolucionando de forma constante haciendo
que se muestre en algunos casos cierta resistencia al cambio.

Una definicion de cultura organizacional que ayude a comprender mejor su significado
es el “conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento
de todo el personal de la empresa y su imagen institucional”. Esta dltima frase revela la
importancia de fortalecer el compromiso institucional y conjuntamente a reconocer el
empoderamiento personal.

Todas las organizaciones tienen una finalidad, objetivos de supervivencia, pasan por
ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento, tienen una personalidad, un caracter y
se las considera como micro sociedades que tienen sus procesos de socializacion, sus normas
y su propia historia todo intimamente relacionado con la cultura.

Una cultura firme provee estabilidad a una organizacion, pero como nada es perfecto en
el mundo de las empresas algunas veces no va bien con todos, razon por la cual llega a
sentirse como un obstaculo para el cambio. La forma de determinar si una organizacion tiene
cultura dependeré de la fortaleza que tengan sus integrantes sobre el manejo de sus actitudes
y comportamientos, si tratamos de preguntar el significado de cultura organizacional a un
empleado nuevo de la organizacion, su respuesta en primera instancia sera: “No lo sé pero
la reconozco cuando la veo” de forma simultanea da por asentada la importancia de un

correcto manejo de la imagen institucional.

2.2 Caracteristicas de la cultura.
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Las organizaciones, al igual que las huellas digitales son Unicas y cada una tiene su propia
historia, procedimientos, su mision y vision, valores y objetivos lo que la hacen que se
constituya una cultura diferente. “La mayoria de las culturas organizacionales
tradicionalmente han sido implicitas mas que explicitas”.!> De este modo la cultura
organizacional ha captado en la mayoria de las gerencias y direcciones la necesidad de
desarrollar nuevas culturas considerando como aspectos importantes la clase de ambiente
que les gustaria desarrollar dentro de sus empresas para asi alcanzar sus metas con personal
satisfecho y comprometido.

Antiguamente los empleados hablaban de forma explicita de la cultura que tenia su
empresa, hoy en dia este tema se ha convertido en el mas aceptable de las conversaciones
entre el personal, lo que viabiliza la comunicacion entre la administracion pues lo que ésta
proclama tiene un gran alcance en sus empleados. Los empleados aprenden de la cultura de
su organizacion mediante el proceso de socializacion que consiste en trasmitir elementos
clave de la cultura al momento de la capacitacion o induccién de nuevos empleados, esto
ayuda a formar las actitudes, pensamientos y conductas de los empleados, este proceso es
eficaz tanto para los trabajadores como los empleados.

Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la
organizacion y nos da las pautas acerca de como las personas deben conducirse en ésta.

2.3 Elementos de la cultura.

Para tratar los elementos de la cultura partimos de varios aportes de autores versados en

la materia como Aguirre (2004) quién apoya lo considerado por E. H. Shein durante la

década de los ochenta en donde se afirmaba que los elementos estan formadas por aquellos

12 (Newstrom, 2007)
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supuestos tan repetitivos y habituales que casi se cree que son la propia naturaleza de la
organizacion los cuales son:

- Etnohistoria y (ethnoterritorio).

- Valores y cosmovision (religién mitos, filosofia, ideologia).

- Valores normas.

- Comunicacién (lenguajes y rituales).

- Productos (materiales y formales) y oficio. **
Otros elementos que se deben considerar en la cultura segin Trechera (2000) son:

1. Visiéon./Mision/objetivos: claridad en la mision, en los objetivos el grado en que los
miembros perciben claramente lo que desea la organizacion alcanzar o mantener.
Apreciacion por las hormas y conductas que deben existir.

2. Sistema de valores: clarificar de forma expresa, los valores deseados que sustentaran la
estrategia los cuales nos deben ser impuestos sino compartidos por todo el personal de la
organizacion.

3. Habitos de trabajo: tipo de nivel de actividades fundamentadas dentro del trabajo mismo, el
cdémo se hacen las cosas en la empresa. Como se percibe y trata al cliente, como se elaboran
los informes el tipo de producto el canal de distribucion entre otros. Como se comparte 0 no
los resultados del trabajo desde su inicio a fin como se comportan los canales formales e
informales de transmisién de datos.

4. Ritos y ceremonias: aspectos que rodean el trabajo, como se incentiva, como se llama la
atencion, como se influye en el comportamiento. Las asambleas, reuniones, procesos de

seleccion, el de evaluacidn, el proceso de aprendizaje, orientacidn en que toma las decisiones

13 (Aguirre, 2004)
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5. Organizacion, comunicacion e informacion Interna: la forma de ser de la organizacion, los
sistemas de informacion, la comunicacion formal e informal, vertical y horizontal, su
estructura organizativa y su congruencia con la estrategia, como apreciar los cambios en el
clima cuando hay disfuncién.

6. Caracteristicas de los directivos: orientacion en la toma de decisiones vias a utilizar en la

busqueda de soluciones, conocimientos, autonomia, como expresar el poder, etc.14

De acuerdo a Robbins, en su libro Comportamiento Organizacional los elementos principales

mediante los cuales se asimila la cultura son los siguientes:

Historias: estan expresas en las narraciones de acontecimientos que circulan por las
organizaciones acerca de los fundadores de la empresa, reglas que se rompen, recortes
de personal, reubicacion de empleados, reacciones a los errores y lecciones de como la
organizacion ha afrontado sus retos.

Ritos: se los reconoce por las secuencias repetitivas de actividades que expresan y
refuerzan los valores centrales de la organizacion, que metas son las mas importantes,
que personas son importantes y cuales estan demas.

Simbolos materiales: cada uno de los simbolos materiales tiene la finalidad de
comunicar a los empleados quien es importante, el grado de igualdad que quiere la
direccion. Algunos ejemplos de simbolos materiales: son la elegancia del mobiliario,
tamafo de la oficina, las gratificaciones de los ejecutivos y sus atuendos.

Lenguaje: son todos los términos exclusivos que se utilizan para equipos, oficinas,
ciertos empleados, proveedores, clientes o productos relacionados con su negocio. Al

momento en que los integrantes de la empresa identifican el lenguaje de su cultura y

1 (Trechera, 2000)
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aprender el mismo es porque han aceptado y estan aportando a la conservacion de dicha
cultura. Generalmente suele suceder que los nuevos colaboradores se sienten abrumados

con siglas o codigos desconocidos con totalidad por ellos.*®

2.4 Tipos de cultura

Cuando la cultura de una organizacién no concuerda con lo que se requiere para poner en
marcha una estrategia debemos considerar que no todas operan en entornos similares sino
mas bien resaltan por tener diversos tipos de cultura.
Varios estudios realizados han permitido reconocer algunos tipos de culturas que pueden o

no existir en las organizaciones Robbins antepone dos tipos de culturas bien diferenciadas:

1. Las culturas fuertes: son aquellas donde los valores centrales de la organizacién son
sostenidos con firmeza y estan comprometidos con todo el personal por lo tanto cuanto mas
se comprometan los empleados con los valores centrales mas fuerte seré la cultura, teniendo
una gran influencia en el comportamiento de sus miembros.

2. Culturas débiles: son aquellas en que sus valores centrales no son asumidos con tal
compromiso por los miembros de la empresa, generando alta rotacion descuerdo entre los

empleados sobre lo que significa la organizacion.®

La cultura fuerte es cuando en una organizacion existen diversos significados
compartidos, pero estos no alinean acciones para resolver momentos de crisis 0 la
consecuencia de resultados. Y la segunda caracteriza a las organizaciones en las que entre
sus miembros existen pocos significados compartidos, y no son utilizados como orientacion

a las acciones para alcanzar resultados.

15 (Robbins S. , 2004)
16 (Robbins S. , 2004)
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Segn Lussier y Achua (2002) la interaccion de estas variables corrobora que la

correspondencia entre ambiente, estrategia y valores se asocia con cuatro tipos de cultura. */

1. Cultura cooperativa: se caracteriza internamente porque se delega autoridad en
los empleados a fin de que respondan con rapidez a las cambiantes expectativas
del ambiente externo.

2. Cultura adaptativa: como la caracteristica de un ambiente empresarial de
cambios rapidos y un enfoque estratégico externo.

3. Cultura competitiva: refiere a la caracteristica de un ambiente empresarial
estable y un enfoque del liderazgo estratégico hacia el exterior.

4. Cultura burocratica: su enfogue es interno y opera en un ambiente estable.

Estos tipos de cultura sugeridos hacen que la organizacion que aprende represente un
cambio en el paradigma y su estrategia es la colaboracion y su cultura, mas abierta y
moldeable, lo que permitira llegar a ser efectivas y asi crear sistemas de mando estructurados
con jerarquia.

Mientras Chiavenato, en su libro “Administracion Teodrica, Proceso y Practica” (2004)

menciona dos clasificaciones de las culturas organizacionales.

A. La primera conformada por las culturas conservadoras y culturas adaptables.
1. Culturas conservadoras o tradicionalistas se caracterizan por su rigidez, se orientan a
mantenerse inalteradas y a ser conservadoras como si nada hubiera cambiado el mundo
que las rodea, también les gusta conservar sus ideas, costumbres y tradiciones

permaneciendo arraigadas como si nada hubiera cambiado a través del tiempo.

17 (Lussier & Achua, 2002)
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2. Las culturas adaptables se identifican por ser maleables, flexibles y orientadas hacia la
innovacion y el cambio; ademas que efectlan actualizaciones constantes a sus culturas
adaptables manteniendo su estabilidad, permanencia e identidad a lo largo del tiempo.

B. Lasegunda integrada por las culturas tradicionales y culturas participativas.

1. Equipo de futbol, valora el talento, la acciébn emprendedora y el desempefio con
compromiso ofreciendo grandes recompensas financieras y reconocimiento individual.

2. Club, resalta la lealtad, el trabajo, para el bien del grupo y prestigia el derecho de las
personas Y la antigiiedad es su clave.

3. Fortaleza, ofrece poca seguridad de empleo, opera con una mentalidad de supervivencia
y que enfoca la atencién en la oportunidad de hacer cambios.

4. Academia, valora las relaciones, a largo plazo hace hincapié en el desarrollo sistematico
del a carrera, el entrenamiento regular y el avance profesional en la adquisicion de la
experiencia y habilidades de conocimientos institucionales.*®

Diferentes culturas organizacionales pueden ser apropiadas bajo diferentes condiciones, sin que
ningun tipo de cultura sea ideal para todas las situaciones. Sin embargo algunos empleados pueden
elegir una sobre otra, pero debemos tener claro que si un empleado se adapta a la vision de la persona
de una cultura ideal desarrolla compromiso con la organizacion y se vuelve optimista acerca de su
futuro.
El aporte que brinda Chiavenato (2000) ayuda a determinar algunos tipos basicos de cultura
organizacional.
1. Cultura Burocratica.- EI comportamiento de los empleados se rige por reglas formales y
procedimientos de operacion estandarizados y se logra la coordinacion a través de relaciones

de reporte jerarquicas. Para asegurar la estabilidad se describen con claridad las tareas,

18 (Chiavenato I., Administracion Teoria, Proceso y Parctica, 2004)
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responsabilidades y autoridad para todos los empleados, se elaboran reglas y procesos
llegando a creer que su deber es “hacerlo segun el manual”.

2. Cultura de Clan.- En una cultura de clan el control sobre el comportamiento es mas sutil.
Existen pocas reglas y procedimientos formales, los comportamientos de los empleados son
moldeados por la tradicion, lealtad, compromiso personal, socializacion extensa y
autoadministracion; los empleados son conscientes de su historia y tienen una imagen
compartida del estilo de la organizacion y su modo de comportamiento.

3. Cultura Emprendedora.- El foco de esta cultura es extenso y la flexibilidad, crean un
ambiente que alimenta correr riesgos, el dinamismo y la creatividad. En esta cultura los
empleados tienen un compromiso con la experimentacion, innovacion. La cultura
emprendedora es la mas adecuada para a fase inicial de una compafiia.

4. Cultura de Mercado.- en esta cultura los valores y las normas reflejan la importancia de
lograr metas medibles y demandantes, en especial aquellas que son financieras y basadas en
el mercado. La competitividad fuerte y una orientacién hacia las ganancias prevalecen a lo
largo de la organizacion. °

Una breve explicacion sobre la tipologia de la cultura que se describen con anterioridad indica
que la cultura burocratica hace que los empleados no establezcan contacto con sus compafieros
ocasionando que el ambiente organizacional en el que se desenvuelven se convierta en un espacio
limitado, que los hace incapaces de aflorar su creatividad y dinamismo. Por otro lado, en el tipo de
cultura clan los empleados pueden ser conscientes de su historia permitiéndoles desenvolverse sin
muchas reglas y condicionamientos, este tipo ayuda a crear en el empleado el empoderamiento la
lealtad mejorando asi las condiciones laborales. En cambio el tercer tipo la cultura emprendedora los

convierte en empleados activos capaces de demostrar todo su potencial, sin temor a equivocaciones

1% (Chiavenato I. , Administracion de Recuros Humanos, 2000)
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y finalmente el tipo de cultura de mercado convierte a una organizacion en un ente competitivo que
lo Unico que le importa es la forma de obtener rubros o ganancias.

Richard Daft (2000) agrega dos tipos de culturas, las mismas que presentan algunas diferencias del
autor anterior.

1. Cultura de Adaptabilidad/Empresarismo.- Se caracteriza por un enfoque estratégico en
el entorno externo que recalca la flexibilidad y el cambio para satisfacer las necesidades del
cliente. Esta cultura estimula normas y creencias que apoyan la capacidad de la organizacion
para detectar, interpretar y traducir sefiales del ambiente y respuestas conductuales nuevas.

2. Cultura de mision.- Se conforma para una organizacion preocupada por el servicio de
clientes especificos en el entorno externo, pero no tiene necesidad de un cambio réapido. Esta
cultura se caracteriza por un acento y una clara vision del proposito de la organizacion y el
logro de objetivos, como crecimiento de ventas, rentabilidad, participacion en el mercado
para ayudarse a alcanzar su propésito. 2

Como mencionamos los conceptos se contraponen con las definiciones anteriores, lo que se busca
a través de los aportes es encontrar la férmula adecuada para interpretar de manera facil y rapida el
clima laboral; claramente observamos que la cultura de adaptabilidad no solo reacciona con rapidez
a las modificaciones ambientales, sino que crea el cambio personal en cada empleado, fomentando
asi la creatividad y la toma de riesgos, en el segundo tipo de cultura se evidencia que los empleados
en cambio pueden mostrarse responsables de acuerdo a un nivel especifico de desempefio siempre
y cuando ese esfuerzo sea retribuido con algun tipo de recompensas y buscando el futuro ideal para
la organizacion.
Ahora bien cualquiera que sea el tipo de cultura que posea una organizacion debe cumplir

las siguientes funciones:

a) Brindar una sensacion de identidad a los miembros y aumentar su compromiso.

20 (Richard Daft, 2000)
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b) Ser un medio interpretativo para los empleados de los sucesos organizacionales.
c) Refuerza los valores organizacionales.

d) Sirve como mecanismo modelador de comportamiento de los empleados. 2

Estas funciones atribuidas a la cultura incidirdn de manera directa en la sinergia
organizacional, en su capacidad de gestion del cambio, en sus niveles de afinidad o conflicto
interno que repercutiran en el desemperfio laboral. Entre mas fuerte sea la cultura de una
organizacion, menos necesidad hay de preocuparse por desarrollar reglas que guien el
proceder de los empleados y por ende incrementara el equilibrio del comportamiento el cual
se asocia con el crecimiento de las ventas, rentabilidad, satisfaccion de los empleados vy

desempefio organizacional.

2.5 Laculturay el liderazgo.

Como lo hemos ido tratando desde el inicio de esta investigacion, todas las empresas y
organizaciones han ido creando su propia cultura de acuerdo a los valores que se han
generado dentro de su sistema, las cuales han reflejado entre varios aspectos la historia de
las personas que conforman la organizacion y el nuevo talento humano que ingresa.

Lo descrito anteriormente tiene como objetivo conocer la importancia del liderazgo
dentro de la organizacion y asi poder propiciar la cultura, la integracién de los recursos y
que estos conlleven a tener resultados positivos en pro de la organizacion, por lo tanto si
consideramos desde el momento en que ingresa nuevo personal a la organizacion, el jefe
inmediato debe participar de forma activa en la promocion de la cultura de la que forma parte

él, ese momento es crucial, aqui la trasmision de conocimientos, la sociabilidad,

21 (Debra, 2013)
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socializacion y solidaridad juegan un rol fundamental para fomentar el liderazgo y alcanzar
los objetivos planteados.

El liderazgo es un aspecto importante para una administracion eficaz, la clave para
lograrlo es la existencia de funciones claras y de cierto grado de discrecionalidad o autoridad
en apoyo a las acciones de los administradores, la esencia del liderazgo son los seguidores,
en otras palabras, lo que hace que una persona sea lider, es la disposicion de la gente a
seguirla y dentro de una organizacion los empleados tienden a seguir a quienes le ofrecen
medios para la satisfaccion de sus necesidades.

El liderazgo y la motivacion estan estrechamente relacionados, si se entiende la
motivacion, se apreciard mejor qué desea la gente y la razon de sus acciones.

Para tener una clara definicion de liderazgo mencionaremos el aporte que Robbins (2004)
nos entrega en su libro de comportamiento organizacional.

“Es la capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas. La base de esta influencia
puede ser formal, como la que confiere en un rango gerencial en una organizacion. Asi mismo
sefiala que, con estos puestos incluyen alguna autoridad formalmente asignada, las personas que los
ocupan asumen el liderazgo sélo por el hecho de estar en ellos. Sin embarga aclara que, no todos
los lideres son jefes, ni todos los jefes son lideres ya que el hecho que organizacion confiera
derechos formales a sus gerentes, no es garantia de que ellos sepan ejercer el liderazgo. El
Liderazgo informal es (decir la capacidad de influir que no es producto de la estructura formal de la
organizacion) es tan importante o mas que la influencia formal. En otras palabras los lideres pueden
surgir dentro de un grupo o ser nombrados formalmente para dirigirlo”.??

El liderazgo es un desafio en cualquier época, pero en tiempos de la globalizacion, la

revolucion de los cambios generados por la nueva economia, multiplico los interrogantes y

22 (Robbins S. , 2004)
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las opciones de las empresas. Los lideres suelen ser inquietos, innovadores, apasionados y
disciplinados, con el deseo de hacer lo que les gusta como premisa. Los lideres pueden
encabezar grandes transformaciones, siempre que cuenten con un equipo capaz de
acompafiarlos, que usen su tiempo con inteligencia, que confieran a ese equipo la posibilidad
de intercambiar impresiones con su jefe y de sentirse Gtil siendo parte de la tarea que estan
Ilevando a cabo.

El aporte de Robbins, afirma la importancia de un buen liderazgo en la organizacion y es
por tanto que considera que: “Los lideres trasmiten la cultura de la organizacion a través de
lo que hacen y lo que dicen. Los buenos lideres en las culturas orientadas al cliente
comunican una vision enfocada en éste y demuestran con su conducta que ése es su
compromiso”.?

Conclusiones:

Para concluir este capitulo es relevante sefialar que la cultura en las organizaciones
determina la respuesta de la institucion a los cambios de su ambiente externo, la aplicacion
de valores adecuados aseguran que la empresa responda con rapidez ante las necesidades
cambiantes de los clientes internos y externos, tal como se expresa en las apreciaciones
tedricas de la cultura organizacional; por lo que se le considera a la cultura como el
pegamento social o normativo que mantiene unido a una organizacion.

La cultura organizacional se desarrolla a lo largo del tiempo y desde luego va
involucrando la participacion de sus integrantes, es de gran beneficio productivo para una
organizacion, pues va ligada al buen desempefio que tenga el lider dentro de la organizacion

y es por ello que a través de un analisis de cultura podemos detectar varios puntos clave que

23 (Robbins S. , 2004)
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nos ayudaran a mejorar o implementar canales de comunicacién efectivos y estilos de

liderazgo.
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Capitulo 111
Clima Organizacional
3. Introduccién

Para iniciar este capitulo debemos tener bien claro que al hablar de clima laboral nos
referimos a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo que no es mas que el lugar
en donde los trabajadores perciben las condiciones de su entorno, pues conviven con
caracteres, sentimientos y emociones distintas lo que ocasiona que influyan en su
comportamiento, por tal razén describiremos conceptos basicos y generalidades con el
fin de obtener un buen clima laboral en la empresa.

Las empresas que realizan actividades complejas como el faenamiento de animales
poseen un ambiente o clima laboral cambiante, pues dentro de las necesidades de su
propio mercado se encuentra ante la presion de cumplir con los niveles de produccién,
calidad y procesos. Y es muy probable que el gerente o director de la empresa se
preocupe muy poco por atender todas las necesidades de los empleados, afectando de
manera directa el clima laboral y por ende la rotacién y la satisfaccion laboral.

3.1 Generalidades

El clima organizacional no es més que el calificativo dado al ambiente de trabajo, en
donde se realizan todas las actividades cotidianas influyendo estas en la satisfaccion del
personal y por ende en la productividad, es importante indicar que no se puede hablar de
un clima unico y determinado pues existen varios sub climas que van determinando cada
una de las areas de trabajo ya que pueden existir unidades departamentales con excelente

climay en otras en cambio un clima deficiente convirtiendo asi al trabajo en tarea dificil.
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3.2 Conceptos.

Al hablar de clima organizacional se hace alusién al ambito empresarial en el que se
desenvuelven todos los colaboradores de la institucion teniendo presente la interaccion
fisica - emocional, por lo tanto citaremos a varios autores quienes nos hacen aportes muy
significativos referentes a la realidad y concepto de clima organizacional, en primer lugar
tenemos a Forehand &Gilmer (1964) ellos concluyen que “Clima laboral es un conjunto
de caracteristicas que describen a una organizacion y la distinguen de otras
organizaciones, estan son perdurables a traves del tiempo e influyen en el
comportamiento de la personas de la organizacion”?*

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive y se relaciona en
ambientes complejos y dinamicos, puesto que toda organizaciéon estd compuesta de
personas y grupos que generan comportamientos diversos y esto afecta su ambiente
laboral.

Segun Perez (2011) en una organizacion influyen factores internos y externos. Los
factores y las estructuras del sistemas organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcion a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce determinados
comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el funcionamiento
de la organizacion y por ende en el clima.?®

El estudio del clima organizacional esta orientado al andlisis de los factores
ambientales, fisicos y humanos de satisfaccion y motivacion de los individuos que
potencian el logro de los objetivos; podria decirse que la satisfaccion laboral esta

determinada por diferentes factores que inciden en el clima organizacional de la empresa

24 (Forehand & Gilmer, 1964)
25 (Segredo Pérez, 2011)
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como: el trabajo mentalmente desafiante, recompensas justas, condiciones favorables de
trabajo, colegas que brinden apoyo y la compatibilidad entre la persona y el puesto de
trabajo todo nos conlleva a determinar el clima laboral.

Ante toda interpretacion posterior revisemos de forma conjunta el término que nos
aporta Gellerman (1960) quien atribuye la introduccién del término clima, definido como
el “caracter” de la empresa.

Considerando que el clima institucional constituye el ambiente interno o la atmdésfera
segun Chiavenato (2000), manifiesta que la actitud de las personas con respecto al
ambiente institucional, depende de factores fisicos, ambientales, profesionales que hacen
un clima agradable o no.?’

Toda organizacion estd compuesta por personas que generan comportamientos
diversos y estos afectan al ambiente o clima. Cémo bien manifiesta Likert, que cualquier
reaccion de la persona esta determinada por la percepcién, la misma que depende de
multiples factores que convergen, como es la motivacion, la participacion, el trabajo en
equipo, la pertenencia, el liderazgo, autoestima entre otras.

Todos estos aportes significativos nos hacen definir la importancia de clima en las
organizaciones, segun Litwing & Stringer (1968) la definen como:

“Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion

dada”?®

%6 (Gellerman, 1960)
27 (Chiavenato, 2000)
28 (Litwing & Stringer , 1968)
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Para que una organizacion alcance sus metas y objetivos, cada uno de sus miembros
debe realizar sus tareas con un alto grado de eficiencia, este razonamiento se debe aplicar
tanto para las organizaciones publicas o privadas, pues en ambos casos un correcto
desempefio enriquece la productividad organizacional y adicionalmente beneficia la
economia de nuestro pais.

Esta afirmacion también la asevera Baguer Alcald (2001), quien manifiesta que

“El clima organizacional es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los

trabajadores de un organizacion, existe un buen clima en una organizacién cuando la

persona trabaja en un entorno favorable y por tanto puede aportar sus conocimientos y

habilidades. El clima influye en la motivacion, en el comportamiento de las personas,
en su actitud en el trabajo y por tanto en su rendimiento.”?°

Una persona realiza bien sus actividades sélo cuando tiene la capacidad y la
motivacion necesarias, cuando todas las condiciones laborales aportan para mejorar su
desempefio y ningun obstéaculo interfiere en él, sin lugar a dudas la percepcion de un
buen clima laboral mejora el rendimiento de los empleados y optimiza la productividad
de todos.

3.3 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
organizacion y que influye en el comportamiento de los individuos.

Por lo tanto, antes de realizar un diagnostico de clima organizacional es importante

conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por muchos autores

2 (Baguer Alcald, 2001)
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ilustrados en el tema, con el Gnico propdsito de definir los elementos que afectan el
ambiente de las organizaciones.

Partimos de la teoria de Likert que es una de las mas completas en cuanto a su nivel
explicativo pues nos permite analizar la naturaleza de los climas, sus variables y
dimensiones.

Likert manifiesta que existen tres tipos de variables que forman las caracteristicas de
una organizacion y por ende influyen en la percepcion individual del clima estas son:

- Variables causales: “son variables independientes que determinan la evolucion de una

organizacion” Brunet (1987) dichas caracteristicas pueden ser modificables estas
variables son: estructura organizativa, decisiones, competencias y actitudes.°

- Variables intermediarias: indican el estado interno de la organizacion, por medio de la

motivacion, nivel de produccién, rendimiento, nivel o calidad de comunicacién, actitud
de individuos y grupos de trabajo.

- Variables finales: son el resultado de las dos variables anteriormente sefialadas, se las

conoce como Vvariables dependientes se identifican por sefialar los resultados y eficacia
de la organizacion, estos aspectos son: la productividad, los gastos, ganancias y pérdidas
de la organizacion.
Partimos del aporte de Likert (1968) quien nos habla de ocho dimensiones para la
medicion de clima.
1. Los métodos de mando: manera en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

30 (Brunet, 1987)
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2. Motivacion: los procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados
y responder a sus necesidades.
3. Comunicacién: la naturaleza de los tipos de comunicacién de la empresa, asi como
la forma de ejercerlos.
4. Interaccion e influencia: la importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion
5. Resoluciéon de problemas y toma de decisiones: referido a la pertinencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la
distribucion de las responsabilidades (funciones).
6. Planificacion: estrategias utilizadas para establecer los objetivos y directrices
organizacionales.
7. Control: referido a la ejecucion y distribucion del control entre las distancias
organizacionales.
8. Capacitacion y adiestramiento: referido a los objetivos del rendimiento y al
perfeccionamiento de la planificacion y de la formacion deseada.>!
Segun Garcia (2009) “Todos estos elementos se unen para formar un clima propio que
influye en el comportamiento de las personas en una organizacion” 3
Mientras que para Litwing & Stringer (1968) el clima organizacional depende de nueve
dimensiones. Cada una se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion como:
1. Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion,
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que

se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion

31 (Likert R., 1968)
32 (Garcia, 2009)
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pone el énfasis en la burocracia versus el énfasis puesto en el ambiente de trabajo
libre informal e inestructurado.

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

Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que le castigo.

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

Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. El
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo tanto de niveles superiores como inferiores.
Estandares: es la percepcion de los miembros a cerca del énfasis que ponen las

organizaciones sobre las normas del rendimiento.

32



8. Conflictos: es el sentimiento del grado en el que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores a aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.” 33

Lo maés relevante de este enfoque es que permite obtener con la aplicacion de un cuestionario una
vision rapida y fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y
condiciones de la organizacion
3.4 Tipos de clima
El clima puede referirse a las caracteristicas de un ambiente que seran percibidas de forma
directa o indirecta por los miembros de la institucion y lo revelan en su comportamiento con
motivacion y entusiasmo o insatisfechos y negativos.3*
Galarsi (2007), sefialan algunas caracteristicas dadas por Davis y Newstron que definen al
clima institucional. Las mencionamos a continuacion:
- Hay que hacer referencia a la situacién en que tiene lugar el trabajo de la institucion.
- Tiene un acierta permanencia a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales.
- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion.
- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros. Un buen clima
garantiza el nivel significativo de identificacion de sus miembros, en tanto una

institucion cuyo clima sea deficiente no podré esperar un alto grado de identificacion.

33 (Litwing & Stringer , 1968)
34 (Goncalves, 2005)
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- Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y a
su vez afecta, dichos comportamientos y actitudes.

- Es afectado por deferentes variables estructurales como son: estilo de direccion,
politicas, planes de gestion, sistema de contratacion, despidos y otros. Estas variables
pueden ser afectados por el clima.

- El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.*®
Sobre el proceso social en el interior de la organizacion y sobre las relaciones

interpersonales los individuos perciben de manera directa el clima, segn su posicién en la

escala jerarquica. Las empresas centralizadas y fuertemente jerarquizadas tienen tendencia

a producir climas cerrados, autoritarios, forzados y frios, molestos por lo tanto para la

creatividad de sus empleados, citado por Fernandez (2004) manifiesta que las empresas

creadoras tiene climas abiertos, calidos y participativos.*®

De acuerdo a Likert (1968) existen cuatro sistemas gerenciales que produce un clima

organizacional distinto y estan ubicados en el siguiente orden:

1. Sistema (Explotador Autoritario). Los gerentes tienen poca confianza en los
subordinados y rara vez los involucran en el proceso de toma de decisiones. El
gerente toma la mayoria de las decisiones y la pasa en linea descendente empleando
en algunas veces amenazas para lograr que las cosas se hagan. Los superiores y
subordinados se tratan en una atmosfera de desconfianza. Si se desarrolla una
organizacion informal ésta generalmente se opone a las metas de la organizacion

formal.

35 (Galarsi & Marraud , 2007)
36 (Fernandez, 2004)
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Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de
la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones
especificas; para Brunet (1987) estas son las caracteristicas para reconocerlas:

- Se identifica primero porque opera dentro del estilo autoritario explotador.

- Se basa en el temor y las amenazas.

- Lacomunicacion es de arriba hacia abajo

- Existe significativo distanciamiento psicoldgico entre el superior y subordinado.

- Las decisiones se tomas en la ctspide de la organizacion. 7

2. Sistema (Benevolente — Autoritario). Los gerentes dan ordenes, pero los empleados

tienen alguna libertad para hacer comentarios sobre las mismas. También se les da a
los subordinados alguna flexibilidad para implementar sus encomiendas, pero dentro
de limites y procedimientos cuidadosamente prescritos. Los subordinados que logran
o0 superan las metas de los gerentes, pueden ser recompensados.

En general los gerentes tienen una actitud condescendiente hacia sus subordinados y son

cautelosos al tratar con sus gerentes. Sus manifestaciones son:

- Operar dentro del estilo autoritario benevolente.

- Conseguir complimiento a travées de las recompensas.

- Las actitudes del personal son de subordinacidn hacia sus superiores.

La informacién fluye generalmente de arriba hacia abajo y muy ocasionalmente fluye
hacia arriba limitandose a aquellas cosa que el jefe quiere escuchar. Las decisiones son
tomadas en la caspide de la empresa pero esta prescrito lo poco que puede ser delegado a los

subordinados.

37 (Brunet, 1987)
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3. Sistema (Consultivo). Los gerentes fijan metas y dan 6rdenes generales después de
ser discutidas con los subordinados, a quienes se les permite tomar sus propias
decisiones sobre como desempefiar sus tareas, ya que solo las decisiones
fundamentales y mas amplias son tomadas por el gerente del nivel superior.

Se utilizan recompensas, en vez de amenazas y castigos para motivar a los empleados.
Los subordinados se sienten en libertad de discutir con los jefes la mayoria de los asuntos
relacionados con el trabajo. Los gerentes a s vez, creen que se puede confiar en los
subordinados, en la mediad que lleva a cabo correctamente sus tareas. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico. Sus manifestaciones son las siguientes:

- Operar dentro del esquema consultivo.
- Conseguir cumplimiento como consecuencia de las recompensas.
- Ocasionalmente hacer uso de ciertos castigos buscando algun involucramiento.

El flujo de la informacion comienza a transformarse en comunicacion, tanto hacia arriba
como hacia abajo. La comunicacion hacia arriba que no incluye lo que le jefe quiere escuchar
es proporcionada de a poco y en forma muy cautelosa. Los subordinados pueden decidir
sobre aspectos relacionados con su trabajo.

4. Sistema (participativo). La gerencia tiene confianza completa en los subordinados.

La toma de decisiones es altamente descentralizada. La comunicacion no solamente
fluye hacia arriba sino entre iguales. La interaccion superior-subordinado tiene lugar
en un ambiente amigable y se caracteriza por la confianza mutua.

Cuanto mas cerca este el clima de una organizacién del sistema cuatro o participativo,
mejores son las relaciones entre la direccion y el personal de esta empresa ya que produce un

mejor clima organizacional y los mejores resultados en virtud de que hay mucha interaccion
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entra administradores y subalternos, extensas comunicaciones hacia arriba, hacia abajo y en

direccion lateral. Sus manifestaciones son:

Opera bajo el sistema de gerenciamiento grupal.

- Lagerencia se maneja con recompensas econémicas.

- La gerencia pone en practica un sistema de participacion grupal.

- La gerencia promueve el desarrollo de nuevas metodologias y procesos en el trabajo.

- La comunicacion fluye hacia abajo, hacia arriba y hacia ambos lados y se realiza sobre
base cierta.

- Los superiores y subalternos estdn muy proximos entre si desde el punto de vista
psicoldgico.

- Existe una superposicion entre los grupos donde le superior de una unidad es el

subordinado.” 38

Tomando en cuenta todas las caracteristicas, es fundamental, considerar que el
comportamiento de las personas en una organizacion esta influenciado por varios estimulos
que provienen del medio organizacional.

Como hemos mencionado en diversos momentos, el clima es una de las claves
facilitadoras de una organizacion viva y dindmica, capaz de aprender mientras se desarrolla
y se consolida.

Dentro de las caracteristicas que identifican un determinado clima organizacional; varios
autores como Likert & Bris (2005), coinciden al sefialar la motivacion, el liderazgo, la

comunicacion como elementos imprescindibles para determinar un clima con estilo de

liderazgo eficiente para la satisfaccion y motivacion de los empleados.

38 (Likert R., 1968)
39 (Likert & Bris, 2005)
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A pesar de no existir un acuerdo con respecto a las dimensiones del clima destacaremos

ciertas dimensiones comunes entre varios autores;

a) El nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema.

b) El grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros de una organizacion.
c) El tipo de recompensa o remuneracion que la empresa otorga a sus empleados y

d) La consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibe de sus
superiores.*

Cuando Likert se refiere a las caracteristicas de clima menciona algunas dimensiones y
procesos organizacionales como: liderazgo, comunicacion, en tanto que Hernandez reconoce
la influencia de los elementos de la organizacion como: la estructura, trabajo en equipo,
liderazgo, toma de decisiones, comunicacion.

Bris (2004), en resumen también nos sefiala que para reconocer el tipo de clima de una
organizacion, debemos valorar los siguientes pardmetros: comunicacién, participacion,
motivacion, confianza, planificacion, liderazgo, entre otros.*

Todos los autores nos aportan con un variado nimero de factores que contribuyen al clima
organizacional. El elemento decisivo es la percepcion individual de los estimulos, de las
obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento del individuo
en su lugar de trabajo. Y el Liderazgo como el hilo conductor, que caracteriza a un
determinado clima.

3.5 Instrumentos de Medicion de clima Laboral
Existen varias formas en la actualidad para medir el clima organizacional, todo depende

de cual sea la necesidad que presente la organizacion y a su vez si desea evaluar, para realizar

40 (Gémez, 2008)
41 (Bris, 2004)
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un estudio de andlisis de clima debemos considerar las variables que interfieren para la
consecucion de objetivos, los resultados obtenidos nos serviran para implementar mejoras
de calidad de vida en el trabajo.

La evaluacion de clima es sin duda una herramienta de vital importancia pues nos presentan
las razones probables de por qué los empleados tienden a demostrar caracteristicas que mas
les agradan o desagradan de la organizacion, los factores que incrementan la satisfaccion
laboral, la motivacion, el estrés, comunicacion, etc.; sin duda el objetivo central es analizar
el ambiente de trabajo.

Baaguer (2001), nos da a conocer tres tipos de instrumentos Gtiles para llevar a cabo una
medicion de clima organizacional:

3.5.1 Encuesta: es la forma mas eficiente para evaluar el clima laboral, la misma que permite
recoger informacién de varias personas en un corto espacio de tiempo, por lo que el coste es
pequefio.

Al disefarse, correctamente, la encuesta los trabajadores seran sinceros, sentiran
confianza acerca de la confidencialidad de lo que responden y contestaran sin ningdn
problema a la lista de preguntas planteadas por el investigador. Ademas que la interpretacion
de la informacién es sencilla y se la puede hacer a través de medios informaticos.

Por otro lado, es fundamental comunicarle a los empleados la razon principal y/o el
objetivo del por qué se realiza la investigacion del clima organizacional en la empresa. De
esta manera la encuesta, es la fotografia del clima laboral y se considera el saco de respuestas
a los problemas que se detectan.

Antes de la aplicacion de la encuesta se debe seleccionar a la muestra de las personas que

nos ayudaran en el estudio de clima organizacional; o si la empresa lo refiere puede aplicarse
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a todo el universo, hay que destacar que es preciso aplicarla a todos los niveles jerarquicos
de la organizacion. Una vez recolectada la informacién es recomendable compararla con el
perfil ideal de clima que aspira llegar la organizacion, con el Unico fin de trabajar méas en
aquellos parametros criticos para la empresa.

3.5.2 Observacion directa del trabajo: otro instrumento para realizar un estudio de clima
organizacion es la observacion de campo, la misma que sera realizada por una persona
externa a la empresa; por ejemplo un consultor, quien tendra como principal evaluar en
directo determinados pardmetros (dimensiones) y al mismo tiempo puede descubrir factores
que afectan al trabajo de los empleados.

De igual forma, en la observacion se debe seleccionar &reas o departamentos

representativos dela empresa para sr observados; por otro lado, una sola observacién no es
representativa dentro del estudio, m&s bien se debe realizar observaciones periddicas para
comprobar su validez.
3.5.3 Entrevista a trabajadores de la organizacion: permite recopilar informacion
importante con el fin de obtener datos veridicos que garanticen la objetividad y la fiabilidad
de las respuestas, para ellos los entrevistados deben percibir la utilidad de la informacién
dada para la organizacién pero sobre todo para la persona.

Para preparar y ejecutar de manera adecuada las entrevistas, es preciso considerar algunas
recomendaciones que ayudaran a obtener mejores resultados.

- Tener muy claro el objetivo.
- Planificar la entrevista en cuanto al contenido de las preguntas y secuencia de las mismas.
- Transmitir al interlocutor la finalidad del estudio y la labor de las entrevistas en el mismo.

- Procurar desarrollarlas en un despacho agradable, donde el interlocutor se sienta seguro.
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- Darle confianza al interlocutor.
- Hablar poco y escuchar mucho al interlocutor.
- Exigir que las respuestas sean concisas.
- Procurar no influir con las propias ideas en las respuestas del interlocutor.
- No mostrase pesado o presionar al interlocutor ante la falta de respuesta.
- No obtener conclusiones rapidas.
- Hacer al final un resumen de la entrevista y darlo a conocer al entrevistado. Con el fin
de darle confianza y aclarar posibles interpretaciones distintas. 42
3.6 Condiciones para que exista un buen clima laboral.
En laactualidad las empresas han tomado mayor importancia de retener al talento humano
en sus organizaciones y/o costo econdmico que representa cuando un colaborador decide
salir de la empresa. Es por ello que Baguer Alcala (2001), habla sobre algunas condiciones

que deben existir para conservar o lograr un clima laboral sano descrito a continuacion:

Calidad de liderazgo: tienen que trasmitir entusiasmo y crear buenas relaciones en

el trabajo, con honestidad, respeto y lealtad.

- Flexibilidad: en reglas y procedimientos dando libertad para investigar nuevas
alternativas.

- Delegacion de responsabilidades: con las metas realistas pero retadoras, fomentara
la iniciativa de la persona que asumira riesgos y gestionara su propio trabajo para el
cumplimiento de objetivos.

- Grado de confianza: para establecer mayor afinidad y empatia con los comparieros.

- Formacién: para ampliar el conocimiento y profesionalizar a la persona.

42 (Baguer Alcala, 2001)
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- Comunicacion hacia arriba y hacia abajo: para que los trabajadores estén
informados de todo, para que puedan hacer sugerencias sin temor a represalias para
compartir pensamientos.

- Sentimientos de realizar un trabajo Util: conocer que su trabajo es beneficioso.

- Recompensas justas. para fomentar un ambiente armonioso sin rivalidad.

- Condiciones de trabajo: a nivel individual y a nivel de grupo. Celebrar los éxitos
individuales y colectivos.

- Evitar el estrés: trabajar con presion razonable.

- Oportunidades: la posibilidad de obtener todo tipo de beneficio.

- Claridad de metas: la persona debe saber las estrategias de la empresa a nivel
general y departamental, lo que tiene que hacer y la relacion que eso tiene con los
objetivos de la organizacion.

- Controles razonables: manejo correcto de emociones.

- Participacion del empleado: escuchando sugerencias y dando explicaciones cuando
sus ideas no se utilicen.

- Espiritu de Equipo: que proporciones sentimientos de pertenencia a la organizacion
y que el trabajo de cada persona vaya en la misma direccion, hacia un objetivo
comun.

- Tiempo de ocio: los trabajadores cada vez valoran positivo el que la empresa facilite
no trabajar viernes por la tarde, puentes determinados, vacaciones significativas, los
dias de Navidad. Cuando una persona tiene una retribucion que le satisface, el dinero

no es factor motivador.*®

43 (Baguer Alcalg, 2001)
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3.7 Andlisis Comparativo de las Dimensiones de Clima.

Las dimensiones que permiten medir el clima laboral en funcion de la percepcion de los
miembros de la Empresa EMURPLAG Ep fueron escogidos mediante un analisis
comparativo de autores como Likert, Litwing — Stringer, Cuestionario Sonia Palma asi como
tambien algunos criterios incluidos por parte del area administrative de la institucion
pudiendo deducir variables independientes del clima organizacional detallado en los

siguientes graficos. (VER ILUSTRACION 2 Y 3)
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CUADRO COMPARATIVO PARA SELECCION DE DIMENSIONES

‘ Conceptualizacién |

Expresa de manera subjetiva las caracteristicas mas o menos permanentes de la organizacion, las cuales son percibidas de manera consciente e inconsciente por sus miembros e
influyen en sus conductas

Dimensiones a Evaluar Likert | Litwing— | Cuestionario Aporte de Criterios
Stringer Sonia Palma
1. Motivacion 4
2. Liderazgo Se consider6 de forma
1. Sistemas Normativos M
3. Trabajo en Equipo o] adicional los criterios
4. Estructura Organizacional ] del Gerente General de

5. Sistema Normativo Emurplag Ep y del jefe

5 UG o departamental de
R u 2. ldentificacion con la

4. Sistema Recompensa A ecursos umanos, Organizacion ™
considerando las

5. Desarrollo

— - necesidades de la
6. Identificacion con el Trabajo
_ _ organizacion.
4. Sistema de Remuneracion
5. Conflicto ] 3. Autonomia ]

6. Comunicacion e Informacion | |

7. ldentificacion con Organizacion

8. Recursos Materiales y Equipos

llustracion. 2 Cuadro comparativo para la seleccion de dimensiones.
Autor: Lorena Mufioz
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Variables Independientes

) - - =
Rl
= =

Variable Clima

EMURPLAG EP
Jerarquia 'y
Antigiiedad

Organizacional

.
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

llustracién 3. Variables Independientes del Clima Organizacional
Autor: Lorena Mufioz

45



Conclusiones

El clima laboral debe manejarse como pieza clave de progreso tanto de la empresa como
de los colaboradores y desde la perspectiva més general; la globalizacion y la apertura
econOmica, son fendmenos nuevos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones,
asumiendo que en el mismo influyen factores intangibles como son las actitudes de los
directores o gerentes hacia la personalidad de los empleados con el fin de controlar sus
actividades y asi determinar el clima del sector de la organizacion del cual son responsables.
La forma en que los componentes basicos del proceso organizacional, se constituyen en
insumos, las estrategias motivacionales adecuadas producen resultados directos en la calidad
de vida de la organizacion; mejora la productividad, la satisfaccion de las personas, laimagen

y el clima organizacional.
Por lo tanto, el disefio de una herramienta de medicion de clima nos ayudara a conocer
mas acerca del personal de la empresa y su aplicacion brindara la intervencion oportuna a
las propuestas de mejora y asi obtener mejores resultados en la gestion, el logro de los

objetivos y aquellos factores que afectan la motivacion y desempefio.
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Capitulo IV
APLICACION PRACTICA Y ANALISIS DE DATOS
Modelo para el estudio de clima laboral en Emurplag Ep.
4. Introduccion

La necesidad del estudio de clima laboral se da a partir del interés por conocer si los
trabajadores se sienten bien y contentos al respecto del bienestar psicoldgico-fisico-
material y, si todos estos factores indican satisfaccion seran los clientes externos quienes
lo afirmen pues los esfuerzos del personal de la organizacion estan dirigidos hacia ellos.

Por otra parte, crear un clima laboral favorable posibilita la estabilidad laboral del
personal ayudando de tal forma a que los objetivos organizacionales se cumplan.

La investigacion que se lleva a cabo ayudara a Emurplag Ep a mejorar sus actividades,
pues se le brindara las sugerencias positivas acordes a las necesidades de los trabajadores
para lograr un adecuado clima laboral, una vez identificadas todos esos factores se
tomaradn en cuenta para un posible plan de mejora con la finalidad de que todos los
empleados desarrollen un ambiente satisfactorio de trabajo.

4.1 Modelo de diagnostico de Clima Laboral
Métodos y técnicas

Para llevar a cabo la presente investigacion se procedio a la elaboracion de un modelo
de encuesta que permitiera el abordaje del estudio de clima laboral, para proceder con
este analisis se reconoce el enfoque explicativo conceptual que presentan los aportes
teoricos acerca de esta tematica como Likert, Litwing y Stringer, las metodologias que
describen estos autores permiten conocer el punto de partida para determinar el entorno
laboral existente que debe prevalecer y los cambios que se deben implementar para
obtener un clima deseado a traves de la medicion de las dimensiones seleccionadas para

el estudio de la Empresa Emurplag Ep.
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El clima laboral a efectos de esta investigacion es un concepto multidimensional que
expresa de manera subjetiva las caracteristicas mas o menos permanentes de una
organizacion, las cuales son percibidas de manera consciente e inconsciente por sus
miembros e influyen en sus conductas.

4.2. Metodologia y Recursos.-
4.2.1 Poblacion

Esta herramienta es disefiada para ser aplicada en toda la poblacion que conforma la
Empresa Emurplag Ep, teniendo actualmente 156 empleados, por lo que se considerd
necesario mantener una mejor aproximacion del enfoque teérico mediante el uso de dos
criterios de valoracion, para que los resultados sean mediables, cuantificables y exactos
4.2.1.1 Criterio de Inclusion:

Se tomaré en cuenta a todo el personal de la Empresa Emurplag quienes de manera
voluntaria y an6nima participan en la aplicacion de la encuesta.
4.2.1.2 Criterios de Exclusion:

Para la aplicacion de la herramienta se considerara Unicamente al personal que labore
por mas de seis meses en la organizacion ya que el analisis de clima laboral implica la
valoracién del tiempo de permanencia en el trabajo para que asi los resultados sean
efectivos y contengan veracidad.

El alcance de la presente investigacion corresponde a un estudio exploratorio-
descriptivo, por lo que contempla buscar las caracteristicas y rasgos mas importantes de
lo que se desee analizar con la finalidad de identificar las diferencias y semejanzas de
varios grupos o contextos.

4.2.2 Método
Para realizar el estudio de clima laboral de la Empresa Emurplag Ep, se recurrird a la

aplicacion de herramientas de enfoque cuantitativo (encuesta) y cualitativo (Grupo
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Focal), los que se soportaran en base a la percepcion que demostraron los empleados en
cuanto al tiempo de permanencia en la institucion y asi como en la jerarquia. (La situacion
real que vive el trabajador dia a dia en su organizacion y la importancia que tiene cada
uno de los factores para el empleado).

Las opciones de respuesta que se presentan en la encuesta fueron tomadas de acuerdo
a criterios de nivel de satisfaccion laboral pudiendo optar por las siguientes alternativas:
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo,
totalmente de acuerdo; cuyos parametros se encuentra definidos acordes al modelo de la

escala de Likert, Litwing y Stringer.

La técnica de tipo cualitativa (Grupo Focal) esté dirigida hacia la profundizacion de
los factores identificados como importantes en la encuesta. Para la aplicacion de esta
herramienta de diagndstico se segmentara la poblacién de acuerdo a las areas de trabajo.
4.2.3 Instrumentos

Durante estudio de clima laboral se recurrird a la aplicacién de una encuesta de tipo
cuantitativo y cualitativo, que a continuacién se describe:
4.2.3.1 Instrumentos de diagnostico cuantitativo.

Encuesta de clima laboral de la Empresa Emurplag Ep. Seré aplicada a todo el
personal de la institucion, manteniendo los dos criterios antes expuestos, para realizar la
construccion de la herramienta (encuesta) de clima laboral, se procede a revisar
cuestionarios existentes en el medio local, nacional e internacional como:

1. Escala Clima Laboral CL- SPC Sonia Palma Carrillo.
2. Cuestionario de Angel Baguer Alcala.

De igual forma se analiza las posibles dimensiones de clima organizacional que

pueden medirse en la institucion, tomando en cuenta el criterio de los autores: Likert,

Litwing y Stringer.
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Luego de realizar el estudio del cuestionario y dimensiones sobre clima
organizacional; se adapta la informacion descrita con anterioridad a la cultura que tiene
Emurplag Ep, para concluir finalmente con la construccion de la herramienta a utilizarse,
la cual esta conformada por 70 preguntas que miden el clima laboral en base a las
dimensiones que se seleccionaron de acuerdo a la necesidad institucional y que se definen
conceptualmente de la siguiente manera:

e Motivacion: conjunto de acciones que se aplican sobre los funcionarios con el
fin de estimularlos a trabajar intensamente en el logro de los objetivos de la
organizacion.

e Liderazgo: corresponde a las distintas formas de influencia y direccion para
obtener de los funcionarios respuestas acordes a sus responsabilidades.

e Identificacidn de la organizacion: se refiere al grado de pertenencia y orgullo

que sienten los funcionarios por la organizacion.

e Recursos materiales y equipos: se refiere a la dotacién de instrumentos,

materiales y equipos para garantizar el cumplimiento de las funciones.

e Trabajo en equipo: se refiere a las relaciones de interdependencia con los

comparieros para el logro de los objetivos comunes.

e Remuneracidn: opinion de la equidad en relacion a la remuneracion otorgada en

funcidn del esfuerzo desplegado en el logro de los resultados.

e Recompensa: representa los aspectos no monetarios de indole social, familiar,

reconocimientos que se otorga al funcionario como consecuencia de su
desempefio.

e Sistema normativo: constituyen las normas, leyes y reglamentos de desempefio

para la ejecucién de las funciones.
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e Autonomia: se refiere a la libertad de accidén que tienen los funcionarios para
tomar decisiones vinculadas al ejercicio de sus responsabilidades.

e Estructura organizacional: es el contexto organizacional-estructural interno en

el cual sus miembros delimitan funciones y llevan a cabo sus tareas.

e Comunicacidn: es el grado en el cual el funcionario se siente comunicado de los

aspectos relacionados con el trabajo y la organizacion.
e Conflicto: constituye la forma o manera en gue se solucionan las diferencias de
opinioén y los problemas.

e Identificacién con el trabajo: el grado en que el trabajador considera que las

tareas que realiza son importantes para él y la organizacion.

e Desarrollo: constituyen las posibilidades de ascenso, promocion, crecimiento
personal delos funcionarios en la institucion.

Para un mejor estudio del modelo del clima laboral de Emurplag Ep se estructuré la

siguiente herramienta:

Encuesta:

Cuestionario del Analisis de Clima Laboral de la Empresa Emurplag
Ep

Buenos dias /tardes el presente Cuestionario tiene como finalidad determinar el Clima
Laboral de la Empresa Emurplag Ep, en el cual el objetivo fundamental es conocer el
punto de vista de todo los empleados que conforman la organizacion.

Su opinidn debera ser de la manera mas franca posible ya que servira para que la
Institucién mejore su atencidn y asi brindar un ambiente sano de trabajo.

La informacion que usted proporcione sera manejada con total confidencialidad. El
cuestionario no posee preguntas correctas o incorrectas. Por favor responda con total
sinceridad ya que sus datos seran tratados de forma andnima y confidencial.

51



A continuacién encontrara una serie de afirmaciones a cerca de Emurplag Ep. Institucién
en la que Ud. trabaja. Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuesta.

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

Su tarea consistira en marcar con una cruz (X) en los casilleros que aparecen en el lado
derecho de cada afirmacion, la alternativa que segun su opinion describe con mayor
exactitud LO QUE USTED PIENSA, primero de la situacion de Emurplag Ep y luego
del servicio o unidad que usted trabaja.

POR FAVOR RECUERDE:

- Marcar sus respuestas en los casilleros
- Contestar todos los items.
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Analisis de clima Laboral en la Empresa Emurplag Ep.

1) Las decisiones que se toman en la organizacion se realizan
conjuntamente con todo el personal.

2) De acuerdo a mi eficiencia tengo la oportunidad de ser ascendido o
promovido.

3) Los directores de Emurplag, saben como influir en la conducta y
motivacion de sus empleados.

4) Con mis comparieros establezco un buen equipo de trabajo.

5) La estructurada organizativa de Emurplag es de acuerdo a su mision,
vision y objetivos.

6) El personal estd motivado para desempefiar con sus tareas y
responsabilidades.

7) Recibe instrucciones claras y precisas por parte de su supervisor a cerca
del trabajo que realiza.

8) La organizacion y los jefes apoyan y respaldan la actuacion de todos los
empleados.

9) Mientras mas eficiente soy en mi trabajo mayor es el reconocimiento que
recibo.

10) La remuneracion que percibo corresponde a la labor que desempefio.

11) Tengo una adecuada dotacion de equipos de proteccion para el
cumplimiento de mi trabajo.

12) En Emurplag es muy importante negociar para solucionar un conflicto
de trabajo.

13) Las funciones que realiza se encuentran establecidas al margen de la ley.

14) Considero que el trabajo que desempefio es importante para la
organizacion.

15) Puedo cambiar la rutina de mis labores sin tener que consultar con mi
SUpervisor.

16) De acuerdo a mi nivel académico y experiencia me puedo desarrollar
profesionalmente en la organizacion.

17) Los lideres son aquellos de mayor jerarquia y experiencia en la
organizacion.

18) Comunmente mis comparieros de trabajo me ofrecen su apoyo y
colaboracion.

19)Cada éarea de la organizacion actia de manera coordinada en la
consecucion de los objetivos.

20) Pienso que el gran esfuerzo que hago para realizar mi trabajo vale la pena

21) Le informan oportunamente de los cambios relacionados con su trabajo.

22) Los empleados de Emurplag se sienten orgullosos por pertenecer a la
institucion.

23) En la organizacion se premia el buen desempefio.

24) Los sueldos pagados al personal de Emurplag son superiores a los que
Sse pagan en otras instituciones.

25) Disponen de equipos adecuados para mantener sistemas de
comunicacion.

26) El nivel de conflicto dificulta la realizacion del trabajo en Emurplag.




27) La asignacion de los cargos se corresponde a lo sefialado en el
reglamento.

28) Las actividades que desempefio son realmente interesantes e importantes

29) Se me permite realizar mi trabajo sin consultar instrucciones previas a
mis superiores.

30) Estoy informado de mis posibilidades de crecimiento en la organizacion.

31) Los jefes comunican y expresan sus ideas, y los subordinados las aceptan
por considerarlas justas y convenientes.

32) Tengo la posibilidad de intercambiar conocimientos y experiencias con
mis compafieros de trabajo.

33) Tengo claro los objetivos, funciones y tareas de mi cargo.

34) Pienso que en Emurplag nos gusta hacer bien las cosas.

35) En esta organizacion la comunicacion informal es méas creible que la
comunicacion oficial.

36) Muchos de mis compafieros quisieran cambiarse a otra institucion.

37) En la organizacion se reconoce y premia la experticia.

38) El personal recibe beneficios socioeconémicos por su seguridad y la de
su familia.

39) Dispone de tecnologia necesaria para la consecucion de su trabajo.

40) Se consiguen acuerdos entre los empleados y jefes para asumir las tareas.

41) Los ascensos Y traslados de personal corresponden al rendimiento del
trabajador.

42) El trabajo que realizo implica asumir grandes responsabilidades.

43) Puedo realizar sugerencias y proposiciones de trabajo a mis superiores.

44) Para ser ascendido necesito demostrar mis competencias y esfuerzo para
lograrlo.

45) Los supervisores convencen a los subordinados de la mejor forma de
realizar su trabajo.

46) Prefiere trabajar en equipo porque garantiza mejores resultados.

A7) En la organizacion se debe realizar varios tramites para llevar a cabo el
trabajo.

48) Cree Ud. que todos deberian esforzarse méas para sacar adelante a la
institucion.

49) En Emurplag puedo decir lo que pienso y opino con libertad.

50) Estoy orgulloso del trabajo del area o unidad a la que pertenezco.

51) En Emurplag para uno ser premiado el mérito es lo que cuenta.

52) Los sueldos se cancelan oportunamente.

53) Los equipos de trabajo que se utilizan salvaguardan el cuidado y
proteccion fisica de los empleados.

54) En la organizacién la forma de solucionar los conflictos es ignorarlos,
evadirlos o postergarlos.

55) Las medidas disciplinarias concuerdan con el reglamento interno de
trabajo.

56) Le gustaria desempefiar funciones que no sean rutinarias.

57) Puede utilizar su criterio personal para resolver los problemas de trabajo.

58)En la organizacién se prepara al personal para ser promovido o
ascendido.

59) Una orden es una orden, venga de donde venga y debe cumplirse a
cabalidad.
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60) El jefe de &rea promueve la participacion de todos y el trabajo en equipo.

61) La estructura organizacional le permite tener contacto con la alta
jerarquia para incrementar el logro de los objetivos.

62) Participa en actividades extraordinarias aungue estas no formen parte de
su trabajo.

63) Tengo acceso de informacion necesaria para realizar mi trabajo.

64) Cree gue trabaja en una organizacion que goza de prestigio e imagen en
la comunidad y en la ciudadania.

65) Los jefes al premiar a los empleados son objetivos y justos.

66) Cuento con beneficios que me brindan tranquilidad econémica.

67) Estan bien dotados de materiales para cubrir sus labores.

68) Usualmente no presento problemas interpersonales con mis comparieros.

69) Obedece las normas por considerarlas justas y necesarias para cumplir
con el trabajo.

70) Esta orgulloso del trabajo que realiza en Emurplag.

Gracias - por su colaboracién.

llustracion 4. Cuestionario del Analisis de Clima Laboral de la Empresa Emurplag Ep

Autor: Lorena Mufioz

4.2.3.2 Instrumento de diagnostico cualitativo

Grupo Focal. Para profundizar en la identificacion de las dimensiones se realizara un
grupo focal; esta técnica que sera aplicada al personal de Emurplag luego del analisis de
los datos recopilados.

4.3 Anélisis de datos.

Se realizo la encuesta a los empleados de la empresa "EMURPLAG EP" cuya muestra
fue de 137 empleados de un universo de 156, equivalente al 91%, lo cual asegura una
interpretacion correcta del estudio de clima organizacional dentro de la misma.

El estudio se llevo a cabo con el andlisis de las dimensiones seleccionadas, las mismas
que se muestran a continuacion:
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_ Determinar el clima organizacional existente en la Emurplag Ep

Expresa de manera subjetiva las caracteristicas mas o menos permanentes de la
organizacion, las cuales son percibidas de manera consciente o inconsciente por
sus miembros e influyen en sus conductas

1. Motivacion Acciones que estimulan a trabajar intensamente en el logro | 6-20-34-48-62
de los objetivos de la organizacion.

3. Trabajo en equipo

Capacidad de colaborar y cooperar con los demas. 4-18-32-46-60

5. Sistema normativo Normas, leyes y reglamentos de desempefio para ejecutar 13-27-41-55-69
tareas

7. Sistema de Aspectos no monetarios que se otorgan como 9-23-37-51-65
recompensas consecuencia de un buen desempefio

9. Identificacion con la Grado de pertenencia y orgullo por la organizacion. 8-22-36-50-64
organizacion

11. Conflicto Forma en que se solucionan las diferencias de opinion y 12-26-40-54-68
los problemas

13. Identificacion con el Grado de importancia al trabajo 14-28-42-56-70
trabajo
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Dimensiones a evaluar

Dentro de la dimension comunicacién e informacién considerado como el grado en el
cual el funcionario se siente comunicado de los aspectos relacionados con el trabajo y la
organizacion pertenecientes al grupo de preguntas 7- 21- 35- 49- 63 representados en la

siguiente tabla.

Tabla N°1 Dimension Comunicacion e Informacion

7- Recibe 35- En esta

. . ... |49-En

instrucciones 21- Le organizacion Emurplag 63- Tengo

clarqs y informan la . .. |puedo gc]::eso de_ )

Dimensién Comunicaciéne | Prec!sas por oportunamente comunicacion | 4o .o | INformacion
. parte de su . |informal es necesaria
Informacion . de los cambios | __, . que

supervisora | o ooodos | Mas creible pienso y para

cerca del con su trabajo que la . ., |opino con reallz_ar mi

trabajo que comunicacion | oo - trabajo

realiza oficial
1- Totalmente en desacuerdo 5,84% 0,00% 16,79% | 30,66% 18,98%
2- En desacuerdo 5,11% 27,74% 24,82% | 16,06% 5,84%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17,52% 18,98% 15,33% | 16,06% 19,71%
4- De acuerdo 32,12% 24,82% 32,12%| 25,55% 39,42%
5- Totalmente de acuerdo 39,42% 28,47% 9,49% | 10,22% 13,87%
6- En blanco 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Munoz.

llustracion. 5: Grafico explicativo de dimensiones

Autor: Lorena Mufioz
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DIMENSION COMUNICACION E INFORMACION

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60.00% M 1- Totalmente en
7 desacuerdo
50,00% M 2- En desacuerdo
39,42% 39,42%
40,00%
M 3- Ni de acuerdo, ni en
30,00% desacuerdo
20.00% M 4- De acuerdo
10,00% 19% M 5- Totalmente de
0.00% acuerdo
7-Redbeinstrucdonesdarasy 21-leinforman 35-Enestaorganizaddnla  49-EnlaEmurplagEp.puedo 63-Tengoaccesode M 6- En blanco
predsaspor partedesu oportunamentedelos  comunicaddninformales masdedrrlo quepiensoyopinocon  informaddnnecesariapara

supenvisoracercadeltrabajo cambiosreladonadosconsu - arellequelacomunicadon

querediza

trabaio

ofidal

ibertad

realzarmitrabajo

INTERPRETACION: Como se puede observar la dimension comunicacion e informacion en la
Empresa Emurplag Ep, los empleados consideran que aproximadamente un 26% no estan de
acuerdo en que los canales 0 medios de comunicacion se manejan de forma oportuna, seguido de
un 18% que creen que es neutral la comunicacién y por tltimo un 12% afirman que es deficiente.

En la dimension identificacion con el trabajo donde, el trabajador considera que las
tareas que realiza son importantes para €l y la organizacién cuyos indicadores son
satisfaccion por la labor prestada, conocimiento de sus tareas y funciones, aceptacion y
compromiso con la responsabilidad del cargo se han englobado en las preguntas 14- 28-

56- 70 cuyos resultados se muestran en la tabla a continuacion.

Tabla N°2 Dimensién Identificacion con el trabajo

- E A
14- Considero que | 28- Las actividades . , 70-Esta
el trabaio que ue desempefio 42- El trabajo que 56- Le gustaria orgulloso del
Dimension Identificacion con el desem Jeﬁ(:) os gon realme?’nte realizo implica asumir | desempefiar trabajo que
trabajo im ortznte arala | interesantes e grandes funciones que no | realiza en la
or panizaciér? importantes responsabilidades sean rutinarias Empresa
& P Emurplag.
1- Totalmente en desacuerdo 2,92% 5,84% 3,65% 10,95% 3,65%
2- En desacuerdo 5,11% 0,73% 2,19% 2,92% 0,73%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4,38% 9,49% 11,68% 10,95% 5,11%
4- De acuerdo 32,85% 35,77% 50,36% 37,23% 21,90%
5- Totalmente de acuerdo 54,74% 48,18% 30,66% 36,50% 66,42%
6- En blanco 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%
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Autor: Lorena Munoz.

V4 V4
— DIMENSION IDENTIFICACION CON EL TRABAJO
90,00%
80,00%
70,00% 66,429
60,00%
50,00%
40,00% 37,23% 36,502
30,00%
20,00%
10,95%0,95
10,00%
° oo o2

0,00%

14-Consideroqueeltrabajoque 28-Lasactividadesque 42-Hltrabajoquerealizoimplica  56-Legustariadesempefiar  70-Estaorgulosodeltrabajoque

desempefioesimportanteparala  desempefiosonrealmente  asumirgrandes responsabllidades fundonesquenoseanrutinarias  realzaenla PolidaMunidpal.

Organizadon interesanteseimportantes

M 1- Totalmente en
desacuerdo

M 2- En desacuerdo

m 3- Ni de acuerdo,
ni en desacuerdo

M 4- De acuerdo

M 5- Totalmente de
acuerdo

M 6- En blanco

INTERPRETACION: En la dimensién identificacion con el trabajo la mayor parte de los empleados
que conforman Emurplag Ep. siente que estan realizando sus tareas con satisfaccion ya que un
porcentaje del 41% lo demuestra, y el 9% se mantiene en nivel medio y por Gltimo un 4% que le
gustaria sentirse un poco mas involucrado.

Dentro de la dimension recursos materiales y equipos comprendido a la dotacién de
instrumentos, materiales y equipos para garantizar el cumplimiento de las funciones las
mismas que se han englobado en las preguntas 11- 25- 39- 53- 67 que se muestran en la

tabla siguiente.

Tabla N°3 disefiada Dimension Recursos materiales y Equipos

Dimension Recursos materiales y
Equipos

11- Tengo una

de equipos de

adecuada dotacién

proteccidn para el
cumplimiento de mi

25- Disponen de
equipos adecuados
para mantener
sistemas de
comunicacién

39- Dispone de
tecnologia
necesaria para la
consecucion de
su trabajo

53- Los equipos de
trabajo que se
utilizan salvaguardan
el cuidado y
proteccion fisica de

67- Estan bien
dotados de
materiales
para cubrir sus
labores

trabajo los empleados
1- Totalmente en desacuerdo 32,85% 35,77% 34,31% 27,74% 34,31%
2- En desacuerdo 35,04% 18,25% 21,90% 35,04% 21,90%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14,60% 25,55% 13,14% 15,33% 27,01%
4- De acuerdo 8,76% 13,87% 16,79% 11,68% 10,22%
5- Totalmente de acuerdo 8,76% 6,57% 12,41% 8,76% 4,38%
6- En blanco 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Munoz.
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11-Tengounaadeauada 25-Disponendeequipos 39-Disponedetecnologa 53-Losequiposdetrabajoquese  67-Estanbiendotadosde
dotaddndeequiposde adecuadosparamantener  necesariaparalaconsecuddnde utiizansalvaguardanel cuidadoy materialesparacubrirsuslabores
protecdionparaelcumplimiento  sistemasde comunicaddn sutrabajo protecddnfisicadelosempleados
demitrabajo

INTERPRETACION: En cuanto a la dimensién de recursos materiales y equipos se
obtuvo un porcentaje de 29% que considera que no se les brinda los materiales y equipos
necesarios a tiempo, seguido de un 19% que se mantiene a nivel estandar o medio,
adicionalmente el 5% manifiesta conformidad al momento de suministrar los equipos de
proteccion.

Dentro de la dimensién motivacion que se describe como el conjunto de acciones que
se aplican sobre los funcionarios con el fin de estimularlos a trabajar intensamente en el
logro de los objetivos de la organizacion dentro de las preguntas 6- 20- 34- 48- 62.

Tabla N°4 Dimensién Motivacion

. 20- Pienso que . 48- Cree que Ud. 62- Participa en
6- E personal esta 34- Pienso | Que todos L
motivado para el gran esfuerzo ue la P.M. | deberian actividades
. .. ., ~p que hago para q T . extraordinarias
Dimensién Motivacion desempefiar con sus ) ; nos gusta esforzarse mas
tareasy realizar mi hacer bien | para sacar aunque estas no
- trabajo vale la formen parte de su
responsabilidades pena las cosas adelante ala trabajo
institucion

1- Totalmente en desacuerdo 17,52% 9,49% 5,84% 3,65% 21,17%
2- En desacuerdo 15,33% 4,38% 2,92% 3,65% 12,41%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21,17% 8,76% 13,87% 1,46% 30,66%
4- De acuerdo 32,12% 45,26% 37,96% 37,23% 27,74%
5- Totalmente de acuerdo 13,87% 30,66% 37,23% 52,55% 5,84%
6- En blanco 0,00% 1,46% 2,19% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Munoz.
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INTERPRETACION: COmo se puede observar dentro de la dimensién motivacion la
mayoria de los empleados de la Empresa Emurplag, estan de acuerdo que dentro de la
organizacion existe una motivacién mayor al 50% asumiendo que en la misma se valora
el trabajo realizado por ellos, seguidos de un 30% en promedio que se mantienen en una
situacion neutral por altimo menos del 15% afirma que no estan motivados dentro de la

empresa.

La dimension liderazgo que corresponde a las distintas formas de influencia y
direccion para obtener de los funcionarios respuestas acordes a sus responsabilidades que
se encuentran dentro de las preguntas 3-17-31-45-59 cuyos resultados se muestran en la

tabla siguiente.

Tabla N°5 Dimension Liderazgo

Dimensién Liderazgo

3- Los directores
de la Emurplag.
saben como influir
en la conducta 'y
motivacion de sus

17- Los lideres
son aquellos de
mayor jerarquia'y
experiencia en la
organizacién

31- Los jefes
comunican y expresan
sus ideas, y los
subordinados las
aceptan por
considerarlas justas y

45-Los supervisores
convencen a los
subordinados de la
mejor forma de
realizar su trabajo

59- Una orden
es una oren,
venga de
donde vengay
debe cumplirse

empleados convincentes a cabalidad
1- Totalmente en desacuerdo 21,17% 29,93% 30,66% 13,14% 5,84%
2- En desacuerdo 9,49% 12,41% 15,33% 6,57% 5,11%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21,90% 14,60% 9,49% 35,77% 12,41%
4- De acuerdo 26,28% 19,71% 37,23% 21,17% 45,99%
5- Totalmente de acuerdo 21,17% 23,36% 5,84% 21,90% 29,20%
6- En blanco 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 1,46%
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Autor: Lorena Muioz.
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INTERPRETACION: En la dimension liderazgo los empleados de Emurplag, el 25%
considera que existe un nivel de liderazgo apropiado dentro de la organizacién, seguido
del 17% de empleados que consideran que esta dimensidn se muestra de forma neutral y
alrededor de un 15% que afirma que no existe un liderazgo adecuado.

En lo concerniente con la dimensidn trabajo en equipo que se considera las relaciones
de interdependencia con los comparieros para el logro de los objetivos comunes los cuales
se encuentran dentro de las preguntas 4- 18- 32- 46- 60, se muestran los resultados a

continuacion.

Tabla N° 6 Dimension Trabajo en Equipo

32-Tengo la 46- Prefiere 60- El iefe de
4- Con mis 18- Comunmente | posibilidad de trabajar en Area Jromueve
compaferos mis compafieros | intercambiar equipo Ia arecici acién
Dimension Trabajo en Equipo establezco un | de trabajo me conocimientos y porque dezodosp ol
buen equipo ofrecen su apoyo | experiencias con garantiza trabaio e;’
de trabajo y colaboracion mis compafieros de | mejores cqui Jo
trabajo resultados quip
1- Totalmente en desacuerdo 5,84% 8,76% 12,41% 6,57% 12,41%
2- En desacuerdo 5,84% 11,68% 8,03% 1,46% 5,11%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8,76% 20,44% 8,03% 5,11% 10,95%
4- De acuerdo 42,34% 31,39% 47,45% 34,31% 41,61%
5- Totalmente de acuerdo 35,77% 27,74% 22,63% 49,64% 28,47%
6- En blanco 1,46% 0,00% 1,46% 2,92% 1,46%

Autor: Lorena Muioz.
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INTERPRETACION: En el gréfico de la dimension de trabajo en equipo de la Empresa
Emurplag, se puede deducir que un 36% de empleados considera que existe trabajo en
equipo dentro de la organizacion, seguido de un 8% que indican que no se realizan las
actividades en forma conjunta y el 7% se considera que se encuentra en el nivel medio.

En lo concerniente a la dimension estructura organizacional que se considera al
contexto organizacional-estructural interno en el cual sus miembros delimitan funciones
y llevan a cabo sus tareas englobadas en las preguntas 5- 19- 33- 47- 61, donde se
obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla N° 7 Dimension Estructura Organizacional

5-La estructura 19- Cada drea de la | 33- Tengo 47-Enla 61- La estructura
organizativa de organizacién actia | claro los organizacion se organizacional le
Dimension Estructura Emurplag es de de manera objetivos, debe realizar permite tener contacto
Organizacional acuerdo a su coordinada en la funciones y varios tramites con la alta jerarquia
mision, visidon y consecucion de los | tareas de mi | para llevar a cabo | para incrementar el
objetivos objetivos cargo el trabajo logro de los objetivos
1- Totalmente en desacuerdo 23,36% 21,17% 2,92% 8,76% 18,98%
2- En desacuerdo 7,30% 13,87% 0,73% 23,36% 13,14%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30,66% 30,66% 21,17% 34,31% 21,90%
4- De acuerdo 29,93% 28,47% 29,20% 29,93% 18,98%
5- Totalmente de acuerdo 8,76% 5,84% 44,53% 2,19% 24,82%
6- En blanco 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Muioz.
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.

Dimensidn Sistema Normativo | encuentran corresponde a lo

INTERPRETACION: Dentro de la Empresa Emurplag la dimensién de la estructura
organizacional revela que un 22% de empleados reconocen la jerarquia institucional,
seguido de un 14% que no identifican los niveles de mando y el 13% se encuentra en
posicion neutral.

Para la dimension de sistemas normativo que se considera las normas, leyes y
reglamentos de desempefio para la ejecucion de las funciones las mismas que se
encuentran organizadas en las preguntas 13- 27- 41- 55- 69 cuyos resultados se describen
a continuacion.

Tabla N°8 Dimension Sistema Normativo

41- Los ascensos . 69- Obedece las
y 55- Las medidas

traslados de e normas por
disciplinarias . .

personal considerarlas justas
concuerdan con el .

corresponden al y necesarias para

L reglamento A
rendimiento del cumplir con el

. int de trabaj )
trabajador interno de trabajo trabajo

13- Las funciones | 27- La asignacion
que realiza se de los cargos se

establecidas al sefialado en el
margen de la ley | reglamento

1- Totalmente en desacuerdo 13,14% 29,20% 40,15% 21,90% 8,76%

2- En desacuerdo

5,84% 15,33% 3,65% 13,14% 2,19%

3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17,52% 18,98% 19,71% 20,44% 11,68%

4- De acuerdo

36,50% 28,47% 27,74% 22,63% 32,12%

5- Totalmente de acuerdo 26,28% 8,03% 7,30% 20,44% 43,07%

6- En blanco

0,73% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Munoz.
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INTERPRETACION: Como se puede evidenciar en el grafico el sistema normativo que se
aplica en la Emurplag Ep, indica que mas del 25% de los empleados conocen de las
normativas que aplica la organizacion, simultaneamente el 18% se siente que esta dentro
del nivel medio, y finalmente el 15% consideran no conocer sobre las medidas

disciplinarias.

En cuanto a la dimension autonomia que se considera la libertad de accion que tienen
los funcionarios para tomar decisiones vinculadas al ejercicio de sus responsabilidades
conformadas por las preguntas 1- 15- 29- 43- 57, representadas de la siguiente manera.

Tabla N° 9 Dimension Autonomia

1- Las decisiones que | 15- Puedo 29-- Se me permite 43- Puedo realizar 3;_"5::2:5
se tomanen la cambiar la rutina | realizar mi trabajo sugerencias criterio
. .. , organizacién se de mis labores sin consultar § . v
Dimension Autonomia . . . . proposiciones de | personal para
realizan sin tener que instrucciones . .
. . . . trabajo a mis resolver los
conjuntamente con consultar con mi | previas a mis superiores roblemas de
todo el personal supervisor. superiores P P .
trabajo
1- Totalmente en desacuerdo 33,58% 57,66% 47,45% 15,33% 14,60%
2- En desacuerdo 37,96% 22,63% 20,44% 5,11% 7,30%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10,95% 8,03% 8,03% 21,17% 8,76%
4- De acuerdo 12,41% 9,49% 16,79% 36,50% 43,07%
5- Totalmente de acuerdo 5,11% 2,19% 7,30% 17,52% 23,36%
6- En blanco 0,00% 0,00% 0,00% 4,38% 2,92%
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Autor: Lorena Muioz.
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INTERPRETACION: Cémo se observa en la dimension autonomia, se manifiesta el 27%
no tienen autonomia para realizar sus actividades de manera libre, y el 18% en cambio
manifiesta que si pueden desenvolverse sin presion alguna, no obstante el 11% cree estar
dentro del nivel medio.

La dimension sistema de recompensas representa los aspectos no monetarios de indole
social, familiar, reconocimientos que se otorga al funcionario como consecuencia de su
desempefio las mismas se enmarcan en las preguntas 9- 23- 37- 51- 65.

Tabla N° 10 Dimension Sistema De Recompensas

9- Mientras mas 23-Enla 37-Enla 51-EnlaP.M. 65- Los iefes al
. e e eficiente soy en mi L, organizacioén se para uno ser . !
Dimension Sistema De . organizacion se . premiar a los
trabajo mayor es el . reconocey premiado el
Recompensas . premia el buen . L. empleados son
reconocimiento que _ premia la mérito es lo que o .
recibo rendimiento experticia cuenta objetivos y justos
1- Totalmente en desacuerdo 25,55% 35,04% 48,91% 22,63% 24,82%
2- En desacuerdo 19,71% 30,66% 23,36% 9,49% 21,90%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23,36% 11,68% 13,14% 21,17% 29,20%
4- De acuerdo 26,28% 16,06% 9,49% 37,23% 18,98%
5- Totalmente de acuerdo 5,11% 5,84% 1,46% 6,57% 2,92%
6- En blanco 0,00% 0,73% 3,65% 2,92% 2,19%

Autor: Lorena Muinoz.
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INTERPRETACION: En esta dimension de sistema de recompensas o incentivos el
personal de Emurplag, indica que un 26% no conocen ningun tipo de sistema que se
aplique en la organizacion como reconocimiento de su trabajo, seguido del 21% que se
encuentra en la nivel neutral o medio, por ultimo 13% expresa que si existe incentivos.

En cuanto a la dimension desarrollo podemos se consideran todas las posibilidades de
ascenso, promocion, crecimiento personal de los funcionarios en la institucion
englobados en las preguntas 2- 16- 30- 44- 58 que se describen a continuacion:
Tabla N° 11 Dimension Desarrollo

Dimension Desarrollo

2- De acuerdo a
mi eficiencia
tengo la
oportunidad de
ser ascendido o

16- De acuerdo a mi

nivel académico y

experiencia me puedo

desarrollar

profesionalmente en la

30- Estoy
informado de
mis posibilidades
de crecimiento
enla

44- Para ser
ascendido
necesito
demostrar mis
competencias y
esfuerzo para

58-Enla
organizacion se
prepara al
personal para
ser promovido o

promovido organizacién organizacion lograrlo ascendido
1- Totalmente en desacuerdo 18,98% 20,44% 24,09% 17,52% 21,17%
2- En desacuerdo 8,76% 16,06% 18,98% 2,92% 16,79%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15,33% 16,79% 24,09% 21,17% 16,79%
4- De acuerdo 43,80% 24,82% 21,90% 31,39% 15,33%
5- Totalmente de acuerdo 13,14% 21,90% 10,22% 25,55% 27,74%
6- En blanco 0,00% 0,73% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Munoz.
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INTERPRETACION: En la dimension de Desarrollo el personal de Emurplag, el 25%
considera que existe crecimiento profesional, seguido del 19% cree que dificilmente se
puede obtener un ascenso profesional y por Gltimo 17% considera que no existe
oportunidad de desarrollo.

La dimension identificacion con la organizacion que se considera el grado de
pertenencia y orgullo que sienten los funcionarios por la organizacion se han agrupado
en las preguntas 8- 22- 36- 50- 64 cuyos resultados se muestran en la tabla siguiente.

Tabla N° 12 Dimension Identificacion con la Organizacion

22-Los 64- Cree que trabaja
8- La organizacion | empleados de 36- Muchos de 50- Estoy on una o:lganizaciéjn
Dimension Identificacién con la v los jefes apoyan y E_murplag € m'.s Fompaneros orgul{oso de,l que goza de prestigio
. respaldan la sienten quisieran trabajo del drea )
Organizacion . . . e imagen en la
actuacion de todos | orgullosos por cambiarse aotra | ounidad ala comunidad v en la
los empleados pertenecer a la institucion que pertenezco ciudadana y
institucion
1- Totalmente en desacuerdo 13,87% 5,11% 10,22% 3,65% 12,41%
2- En desacuerdo 16,79% 2,92% 11,68% 2,19% 1,46%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19,71% 16,06% 32,12% 10,95% 16,06%
4- De acuerdo 24,82% 27,74% 32,12% 43,80% 22,63%
5- Totalmente de acuerdo 24,82% 48,18% 12,41% 37,96% 45,26%
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6- En blanco | 0,00% 0,00% 1,46% 1,46% 2,19%

Autor: Lorena Muioz.
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detodoslosempleados perteneceralainstitudon cambiarseactrainstitudon pertenezco prestigioeimagenenia n blanco

comunidadyenladudadania

INTERPRETACION: En la dimension Identificacion con la Organizacion el personal de
Emurplag Ep. considera que mas del 32% de los empleados se siente comprometidos con
la organizacion, y un 19% se sienten involucrados en nivel medio o neutral y por ultimo
el 7% expresa no ser parte de la empresa.

El sistema de remuneracién considerada la opinién de la equidad en relacion a la
remuneracién otorgada en funcion del esfuerzo desplegado en el logro de los resultados,
se ha tomado en cuenta salario, beneficios, equidad salarial, primas y competitividad
englobados en la preguntas 10- 24- 38- 52- 66.

Tabla N° 13 Dimension Sistema de Remuneracion

10- La 24- Los sueldos
remuneracion aue pagados al 38- El personal recibe 66- Cuento con
Dimensién Sistema de ercibo q personal de beneficios 52- Los sueldos beneficios que
Remuneracion Eorres onde ala Emurplag son socioecondmicos por | se cancelan me brindan
labor pue superiores a los su seguridad y la de oportunamente | tranquilidad
desen? ofio que se pagan en su familia econdmica
P otras instituciones
1- Totalmente en desacuerdo 23,36% 31,39% 62,04% 38,69% 16,06%
2- En desacuerdo 17,52% 26,28% 13,87% 27,01% 33,58%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13,87% 22,63% 14,60% 13,87% 24,82%
4- De acuerdo 37,23% 15,33% 1,46% 10,22% 20,44%
5- Totalmente de acuerdo 5,84% 4,38% 6,57% 8,76% 3,65%
6- En blanco 2,19% 0,00% 1,46% 1,46% 1,46%
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Autor: Lorena Mufiioz.

DIMENSION SISTEMA DE REMUNERACION

100,00%

90,00%

80,00%

70,00%
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60,00%
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m 3- Ni de acuerdo, ni

37,23%

38,69%

en desacuerdo

40,00%

M 4- De acuerdo

30,00%
20,00%

10,00%

0,00%

10-Laremuneraddngue
perdbocormespondealalabor
quedesempefio superioresalosquesepaganen  seguridadyladesufamiia

24-Lossueldospagadosal

personaldelaP.M.son

sodoecondmicosporsu

38-Elpersonalredbebenefidos  52-Lossueldossecancelan

oportunamente

66-Cuentoconbenefidosque

mebrindantranquilidad
econdmia

M 5- Totalmente de
acuerdo

M 6- En blanco

INTERPRETACION: En la empresa Emurplag Ep. en la dimension del sistema de
remuneracién el personal evidencié en un 29% su inconformidad con los paquetes
salariales, seguido del 15% que sienten que su trabajo es remunerado de forma justa,
finalmente el 10% manifiesta que es justa su remuneracion y va conforme con su trabajo.

En la dimensién conflicto que se considera la forma o manera en que se solucionan
las diferencias de opinion y los problemas conformado por la preguntas 12- 26- 40- 54-
68, en donde, se obtuvieron los siguientes resultados.

Tabla N° 14 Dimension Conflicto

Dimensién Conflicto

12-Enla P.M. es
muy importante
negociar para
solucionar un

26- El nive
conflicto
dificulta la

| de

realizacion del

40- Se consiguen
acuerdos entre
los empleados y
jefes para asumir

54-Enla
organizacién la
forma de solucionar
los conflictos es

68- Usualmente no
presento problemas
interpersonales con

conflicto de trabajo en ignorarlos, evadirlos | mis compafieros
. las tareas

trabajo Emurplag o postergados
1- Totalmente en desacuerdo 21,17% 10,22% 26,28% 19,71% 13,87%
2- En desacuerdo 24,82% 6,57% 6,57% 13,87% 2,92%
3- Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18,98% 38,69% 32,85% 17,52% 16,06%
4- De acuerdo 21,90% 27,01% 20,44% 35,77% 32,85%
5- Totalmente de acuerdo 12,41% 16,79% 12,41% 12,41% 30,66%
6- En blanco 0,73% 0,73% 1,46% 0,73% 3,65%

Autor: Lorena Munoz.
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DIMENSION CONFLICTO

100,00%
90,00%
0,
80,00% M 1- Totalmente en
70,00% desacuerdo
60,00% M 2- En desacuerdo
50,00%
38,69%
, 3577%
40,00% 32,85% 32,§5"66% M 3- Ni de acuerdo, ni en
01% 26,28% ’ desacuerdo
30,00% 24;82% -
117% g 9gdl 0% ,44% 19,71%; o5
20,00% ] i3,87% ® 4- De acuerdo
10,00%

0,00% M 5- Totalmente de
12-EnbPMesmuy  26-Elniveldeconfiictodificutala 40-Seconsiguenacuerdos  54-Enlaorganizaddnlaforma 68-Usuaimentenopresento acuerdo

importantenegodarpara  realizaddndeltrabajoenlaP.M.entrelosempleadosyjefespara desoludonariosconfictoses  problemasinterpersonalescon

soludonaruncorfiictode asumirlastareas ignorarios,evadioso miscompafieros

trabajo postergados

M 6- En blanco

INTERPRETACION: En la dimensién de conflicto los empleados de Emurplag, considera
que el 25% de los problemas no trasciende y quedan en forma neutral, y un 23% sefiala
que la solucion es oportuna, finalmente el 15% manifiesta que los conflictos no se
solucionan y trasciende en su trabajo.
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Tabla N°15 Interpretacion General de las Dimensiones
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PTJE. PROMEDIO | 70,4 58,20 54,40| 41,60 53,20| 45,20 47,00| 46,60 | 45,20 55,60 48,00 48,40 | 47,80 61,00| 51,61|7,73| 2,78

0

70,4| 58,20| 54,40| 41,60| 53,20| 45,20| 47,00 46,60 45,20 55,60| 48,00| 48,40 47,80| 61,00 51,61

PROMEDIO (%)

% % % % % % % % % % % % % %

0%

Autor: Lorena Muinoz
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Para el calculo de la desviacion estandar se procedié de la siguiente manera de cada uno
de los factores se saco el valor maximo de cada grupo de preguntas asi por ejemplo para la
dimensidn "identificacion con el trabajo" se saco el valor maximo de las preguntas 14- 28-
42-56- 70 y se extrajo el promedio o media aritmética dando como resultado 70.40. Una vez
sacada el promedio de cada una de las 14 dimensiones se saco la media aritmética cuyo

resultado fue 51.61.

Desviacion estandar: es el valor indicativo que nos permite saber cuanto se aleja un
valor de la media aritmética en este caso la desviacion estandar es de 7.73 con relacion a su
madia aritmética este resultado se obtuvo de manera automatica en Excel por medio de la

funcién DESVEST.

Coeficiente de desviacion: es la interpretacion porcentual de variabilidad de la
desviacion estandar cuyo resultado es 2.78% la manera que se obtiene el resultado es sacar
la raia cuadrada de la desviacion multiplicado por 100 que es la representacién equivalente

al porcentaje.
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4.4 Aplicacién cualitativa (Grupo Focal).
Luego del andlisis de los datos se complemento la investigacién mediante la aplicacion
de la técnica Grupo Focal la cual tiene como finalidad dar a conocer las percepciones y

expectativas del personal de la empresa Emurplag Ep.

Se realizaron 5 grupos focales de 12 personas segregadas por areas de trabajo, y que se
conformaron por profesionales y no profesionales, sin excepcion de género; cada grupo focal
se realiz6 propiciando la discusion y haciendo un adecuado uso del tiempo. En la fase de
desarrollo se recopilé la informacion mediante las siguientes preguntas hacia los empleados.
-¢Qué aspectos considera usted importantes para desarrollarse con éxito en la organizacién?
-Considera usted que los problemas interpersonales influyen en el desarrollo de sus
actividades diarias.

-¢Cdmo considera la informacién recibida en cuanto a los cambios que se dan en la empresa?
-¢Recibe usted la indumentaria necesaria para laborar de forma correcta y segura?
- ¢El trabajo que realiza es reconocido por parte de sus superiores?
-¢Conoce usted las normativas y reglamentos de la empresa?
-¢Posee conocimiento sobre los niveles jerarquicos de la organizacion?
-¢Los directores de la empresa saben como influir en su conducta para realizar de mejor
manera su trabajo?
4.4.1 Analisis interpretativo del Grupo Focal
Los resultados que se obtuvieron en los grupos focales permitieron el disefio de un plan

de mejora del Clima Laboral de la Empresa Emurplag Ep; pudiendo decucirse lo siguiente:
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De acuerdo a las interrogantes planteadas cada grupo focal expres6 un indice mayor de
incoformidad en cuanto a la carencia de medios para desarrollarse con éxito dentro de la
organizacion asi como también la falta de orientacion ante situaciones problematicas
personales que impiden un buen funcionamiento, respecto a la comunicacion interna que se
maneja en la institucion los empleados manifiestan que los medios utilizados no son los
apropiados y que deberia utilizarse nuevos recursos como carteleras o letreros led que
facilitarian conocer acontecimientos o novedades institucionales, por otra parte existe un
nivel alto de inseguridad laboral ya que los miembros que trabajan aducen que carecen de
equipos de protecciéon lo que pone en riesgo su integridad y salud, ademas que la calidad de
los materiales recibidos son de corto tiempo de vida Gtil. Es evidente también la falta de
reconocimiento o valoracion al trabajo que desempefian cada dia, lo que disminuye el indice
de motivacion de los colaboradores creando dificultad al sentido de pertenencia para con la
organizacion. Al tratar con los participantes sobre las normas y estandares de conducta que
se manejan de forma interna en la empresa se pudo palpar un conocimiento nulo en cuanto
a las sanciones, llamados de atencién y demas amonestaciones por incumplir con las leyes y
ordenanzas. Al inferir en la jerarquia de la estructura organizacional se evidenci6é que solo
pocos de los empleados tenian un conocimiento veridico sobre los niveles de mando, es por
ello que no se puede dar un aficaz coordinacion y cooperacion entre los miembros de

departamentos y entre diferentes areas.

4.5 Conclusiones

- La herramienta de clima aplicada en la Empresa Emurpla Ep, brindo el objetivo
propuesto ya que se obtuvo como resultado la identificacion de los niveles de satisfaccion
o insatisfaccion de los empleados en cada una de sus areas, los resultados nos permitieron
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realizar un analisis situacional y a su vez conocer que aspectos inciden en la satisfaccion
laboral de los empleados para mejorarlos.

Con los resultados obtenidos se pudo identificar aspectos muy relevantes en la
organizacion recolectando los siguientes porcentajes: en estructura organizacional y
conflicto se obtiene un 45,20%; en desarrollo un 41,60%; en sistema normativo un 47%;
en comunicacion e informacion 46,60%; en liderazgo y sistemas de recompensas un
48,40% Yy recursos materiales y equipos con un 47,80% pudiendo deducir que estas
dimensiones evidencian un déficit porcentual en cuanto a su efectividad en el &mbito
laboral y por consiguiente ocasionan que el nivel de éxito del clima en la Empresa
Emurplag Ep. se vea afectada. Por otro lado existen algunas dimensiones que buscan
lograr un equilibrio en el éxito de la empresa teniendo asi: identificacion con el trabajo
un 70,40%; trabajo en equipo un 58,20%; Motivacion con un 54,40%; identificacion con
la organizacion 53,20%; sistema de remuneracion con un 55,60% y por Gltimo con un
61% la dimensién de autonomia.

Teniendo en cuenta el analisis de cada una de las dimensiones se recalca la necesidad de
elaborar un plan de mejora para fortalecer aquellas dimensiones que presentan un bajo

nivel de satisfaccion en los miembros que integran la Empresa Emurplag Ep.
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Capitulo V
Propuesta de mejora de clima laboral para la empresa Emurplag Ep.

5. Introduccion

Un plan de mejora, es una herramienta que ayuda a la organizacion a consolidar de
manera oportuna los procesos de cambio pues permite construir un enfoque compartido
sobre el compromiso que posibilita el desarrollo de acciones hacia el mejoramiento continuo.

A continuacion se detalla un plan de mejoramiento que esta orientado a superar las
debilidades encontradas en el estudio de clima laboral de la Empresa Emurplag Ep., y
convertirlas asi en fortalezas para beneficio de todos los miembros de la organizacion.

5.1 Propésito y Objetivos

5.1.1 Propdsito

El prop6sito de este estudio es facilitar la gestion para el cambio, pues esta encaminada
a mejorar el ambiente laboral con vista a un acercamiento a la elevacion de la eficiencia y
la satisfaccion de los empleados de la Empresa Emurplag Ep, traducido en calidad de vida.
5.1.2 Objetivo

- Propiciar en cada uno de los colaboradores de Emurplag Ep, un programa de capacitacion
en el que se incentive el clima laboral, a través de la implementacion de nuevas técnicas de
liderazgo, sistema remunerativo, conflicto, motivacion, comunicacion, sistema de
recompensas, recursos materiales y equipos; con la finalidad de aumentar la satisfaccion de
los empleados para conseguir un mejor rendimiento en todos los aspectos laborales

generando lazos de cooperacion y empatia con la institucion.
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Propuesta de mejora del Clima Laboral de la Empresa Emurpag Ep.

Crear un ambiente Impulsar técnicas o Gerencia -Talleres de Resolucion

apropiado con medios necesarios para General. Del 07 al | de conflictos
Conflicto cordialidad entre todos entender las Recursos 12 de -Actividad para

los miembros parael | situaciones emocinales Humanos. octubre | mejorar convivencia
desarrollo de sus de los individuos. Jefaturas. 2015 -PNL Inteligencia
tareas. Supervisores Emocional
-Elaborar un plan de
Implementar una Gerencia Del 14 al | Capacitacion acordes a
Desarrollar planes de metodologia que General. 17 octubre | las necesidades del
Desarrollo formacion y Ascenso permita el desarrollo Recursos 2015 perfil de cada puesto.
para potencializar el de capacidades, Humanos. -Elaborar un plan de
talento humano. destrezas y habilidades ascenso considerando
del Talento Humano de la antigiiedad laboral y
la Empresa. el desarrollo
académico.

Gerencia -Planificacion de Taller
Estructura Fomentar la filosofia Brindar induccion al General. Del 01 de | de Induccion al
Organizacional institucional para personal nuevo de la Recursos octubre de | personal nuevo con
incrementar el sentido | organizacion sobre los Humanos. 2015 temas de valores,
de pertenencia en la mandos jerarquicos y filosofia, orden
organizacion. sus atribuciones. jerdrquico y objetivo

institucional.
Desarrollar una mejor | Mejorar el sistema de Gerencia -Departamento de
Comunicacion e coordinacion de los comunicacion interna, General. Del 28 de | Recursos Humanos
Informacion procesos de con la finalidad de que Recursos septiembre | Implementard Sistema
comunicacion la asignacion de tareas Humanos. al02de |de Comunicacion
se ejecuten Interna; utilizando
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octubre de | carteleras; Revista
2015 mensual y difusion para
asegurar cumplimiento
Lograr una mejor Redifusion de los Gerencia Redifusion de
Sistema Normativo coordinacion de los Reglamentos Internos, General. Del 01 al | Reglamentos:
procesos normativos y | Manual de funciones, Recursos 30 de -Entrega  fiscal  del
reglamentos para Caodigo de Trabajo y Humanos. octubre de | documento a todo el
fomentar el nivel de Ministerio de Jefes de Area. | 2015 personal, o utilizando
compromiso de la Relaciones Laborales | Supervisores. carteleras, correos, etc.
empresa LOSEP. Personal Cualquier canal
Operativo. existente.
Mejorar el sistema de | -Entrega oportuna y Recursos Del 28 de | -Contratacion de
Recursos Materialesy | Seguridad Laboral y | adecuada de  los Humanos. septiembre | empresas expertas en
Equipos Salud e incrementar la | implementos de trabajo | Departamento al 30 de | Seguridad Industrial.
satisfaccion de su y seguridad (guantes, | de Seguridad | octubre de | Verificando calidad y
capital humano. cuchillos, botas, Industrial. 2015 tiempos de entrega.
mandiles, etc.) Direccion
Financiera.
Entrenar al personal en | Preparar e instruir a Gerencia -Taller de
Liderazgo la toma de decisiones y colaboradores General. Del 28 al | Sociabilizacién  para
manejo de grupos con potenciales en Recursos 30 de andlisis, discusion vy
el fin de desarrollar actividades que Humanos. octubre de | aprobacion.
estrategias de mando conlleven 2015 -Taller de Trabajo en
responsabilidad con el equipo y Liderazgo.
fin de facilitar las -Reuniones a traves de
gestiones de cada area. circulos de calidad.
Crear una plantilla de | Inicia con procesos de Gerencia -Taller de motivacion.
Sistema de Recompensas para motivacion con General. -Taller de
Recompensa mejorar el rendimiento | talleres, charlas a todo Recursos Del 09 al | sociabilizacion del
laboraly asi mantener el personal de la Humanos. 13 de tema para que sea

un compromiso

Institucion,

Jefes de Area.

aceptado y asi afianzar
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individual para que los
empleados sientan
satisfaccion en las
tareas que realizan.

reconociendo el
esfuerzo realizado en
el cumplimiento de sus
tareas.

Supervisores.

noviembre
de 2015

el compromiso por
parte del personal.
-Mantener Sistema de
Reconocimiento
Laboral realizado.

CONCLUSIONES

- La propuesta de mejora elaborada esta orientada a desarrollar los indicadores que se encuentran percibidos en un nivel medio bajo

por los empleados, y por razones estratégicas necesitan estar en un nivel 6ptimo y buscan en conclusién alcanzar un nivel de clima

excelente, en donde sus miembros se sientan identificados con las tareas que desempefian.

- Se propone a la institucion un plan de mejora enfocado en las estrategias organizacionales, que influirdn directamente en el

desempefio laboral, a través de la intervencion de las variables de clima que le afectan de manera negativa y que a su vez se refleja

en el alcance de los objetivos individuales como institucionales.

- El area de Talento Humano puede influir directamente en la estrategia de la organizacién, la misma gue se la considerara como una

Unidad de Apoyo demostrando que esta directamente alineada con la mision, la visiéon y la planeacion de las mismas.
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5.3 Conclusiones y Recomendaciones Generales.

5.3.1 Conclusiones.

Considerando que la calidad del clima laboral es relevante para el desempefio
empresarial se enfatiza que todos los esfuerzos por mejorarla fomenta en la mayoria
de los empleados sentido de pertenencia lo que constituye una oportunidad de
desarrollo para la empresa y de quienes la integran.

La importancia de estudiar el clima laboral se fundamenta entre la relacion que existe
en el desempefio de las personas y su relacion con los resultados obtenidos; por lo
tanto fue necesario el sustento teérico de varios autores como: Likert, Litwing —
Stringer, entre otros; ya que cada dimension seleccionada fue de acuerdo al tipo de
cultura que posee la institucion y con su aporte encontramos una amplia gama de
entornos de trabajo lo que permitié comparar diferentes percepciones que desarrollan
los empleados hacia su lugar de trabajo, hacia sus comparieros, y a sus condiciones
laborales.

De acuerdo con los resultados obtenidos en base a las dimensiones que conforman el
clima laboral en la Emurplag Ep, se pudo constatar que las dimensiones:
Identificacién con el trabajo, Autonomia y Trabajo en equipo constituyen una
fortaleza organizacional para la empresa. Mientras que por otra parte las dimensiones:
estructura organizacional y conflicto con un 45,20%; en desarrollo 41,60%; en
sistema normativo 47%; en comunicacion e informacion 46,60%; en liderazgo y
sistemas de recompensas un 48,40% Yy recursos materiales y equipos un 47,80%,
demuestran ser las debilidades que inciden de forma mas significativa en el clima
organizacional de la institucion.

Finalmente, es posible afirmar que un buen clima laboral, permite relaciones

personales sanas y estas se retroalimentan e influyen en la conducta de todos los
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miembros de la organizacion, es importante también mencionar que los objetivos
expuestos al inicio del trabajo han podido concluirse de manera satisfactoria tanto
para la institucion beneficiaria como para el investigador aportando al desarrollo de
la Empresa Emurplag Ep, en el ambito de servicio a la comunidad y al investigador
en su vida profesional.

La aplicacion de las dos herramientas para el estudio de clima, permitié obtener
informacion mucho maés precisa, el método cuantitativo nos brind6 resultados en
aspectos que mayor incidencia tienen en el clima laboral. Mientras que el método
cualitativo nos brinda la informacion de cuales son las causas 0 motivos que generan
un mal ambiente de trabajo, dando como resultado datos reales que fueron
correlacionados para obtener una mejor interpretacion.

A modo de resumen, se reconoce el papel fundamental que tuvo la aplicacion del
grupo focal, pues se evidencié de manera directa el sentir de los miembros de la
institucidn, lo que conlleva al compromiso colectivo para fomentar un buen ambiente
laboral; el desarrollar técnicas de mejora continua en cada uno de los trabajadores
basados en programas que a su criterio pueden fomentar la participacion y el
desarrollo de sus habilidades, considerando fundamental el aspecto motivacién, con
el fin de generar una cultura de autonomia y darle asi al empleado la confianza que

necesita para mejorar la calidad de vida en su trabajo.

5.3.2 Recomendaciones
De los resultados obtenidos en la presente investigacion se recomienda:
Integrar a la cultura organizacional de Emurplag Ep y la ejecucién de programas de

medicion de estudio de clima laboral de forma continua.
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Crear una plantilla de estimulos y reconocimientos que permitan incrementar la
motivacion en el personal de la Empresa Emurplag Ep.

Que se coordinen acciones con caracter de urgencia para mejorar los sistemas de
recursos materiales y equipos, y que a su vez el personal sea dotado de implementos
adecuados para su trabajo con las medidas de proteccion adecuadas teniendo en
cuenta que esta dimension reveld un indice porcentual bajo, ocasionando en la
organizacion cierta obstruccién para el alcance de los objetivos.

Difundir los resultados de esta investigacion en la Empresa Emurplag Ep., para ser
considerados en un plan continuo de accién para el desarrollo y mantenimiento de un

buen clima laboral dentro de la institucion.
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ANEXO 1.

Oficio No, EMURPLAGEP-GG-2014-0348
Cuenca, 09 de Octubre de 2014

Doctora
Silvia Lorena Munoz Munoz
Su despacho

De mi consideracion:

En respuesta a su peticion relacionada con el desarrollo de un Diagnéstico del Clima Laboral y
Propuesta de Mejora en esta Empresa, al respecto debo indicar que se autoriza la realizacién de
este trabajo, cuyos resultados deberdn ser manejados con absoluta reserva, para lo cual deberd
suscribir una acta compromiso de discrecionalidad y de uso de la informacion como datos
académicos para la presentacion del trabajo de tesis.

Adicionalmente agradeceré a usted indicar ¢l nombre del tutor o director de tesis que la
Universidad del Azuay le designe, debidamente legalizado por los representantes de la
Facultad, asi como la formalizacion de su peticion por parte de la Universidad.

Sin otro particular suscribo.
tentamente, -
T ey
7 4 )
—»—cbh »< .
k___!_’ -4_./

Dr. Felipe Camacho Pauta N
GERENTE'GENERAL EMURPLAG EP

NUT EMURPLAGEP-2014-0331
FCPAsim
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ANEXO 2.

Cuenca, Agosto 25 / 2015.

Quien suscribe, Psic, Lab. Carlos Gonzalez P, en calidad de dnrents da Ia 1iniversidad del Avay, a
peticion verbal de parte interesada,

' CERTIFICO

Que el instrumento de medicion del clima organizacional desarrollado por la Psic. Lab. Lorena
Mufioz M, como parte de su proyecto de graduacién de la Maestria en Direccion de Recursos
Humanos y Desarrollo Organizacional, cumple con los principales parametros de medicion que
normalmente tienen estos instrumentos, por lo cual considero que los resultados de la aplicacion
del cuestionario en la empresa EMURPLAG-EP serdn vlidos, y reflejaran la realidad del ambiente
laboral en la misma,

Atentamente,

Psic. Lab. C&r0s Gofizdlez P
Docente de la Universidad del Azuay.

89



ANEXO 3. ARCHIVO FOTOGRAFICO DEL GRUPO FOCAL

90



91



92



93





