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RESUMEN

El trabajo de grado a continuacion tiene como objetivo desarrollar una propuesta de clima
organizacional aplicada al personal de la empresa Propraxis Sigmados, una importante
empresa dedicada a la consultoria de marketing en la ciudad de Cuenca. Dicho estudio
engloba la aplicacion de una encuesta de clima organizacional, su respectiva tabulacién e
interpretacion de datos, seguido de una propuesta de oportunidades de mejora obtenida luego

de la interpretacién mencionada.

La muestra para el estudio son los empleados de la empresa en su totalidad, quienes

desempefian diferentes cargos en la empresa.

Para aplicar este estudio en primera instancia se realizd una reunion con las jefaturas de
esta empresa, para validar la encuesta que seria aplicada. Se adapté la herramienta, se realizd
una prueba piloto para validar la redaccion de los items de la encuesta, finalmente se

planifico una cita con cada uno de los colaboradores y se prosiguié a llenar el cuestionario.



ABSTRACT

The objective of this graduation work is to develop an organizational climate proposal
applied to the staff of Propraxis Sigmados, a marketing consulting company in the city of
Cuenca. This study included the application of an organizational climate survey, its
respective tabulation and data interpretation, and a proposal for improvement opportunities
obtained after the results interpretation. The study sample was made up of all the employees
who held different positions in the company. Before applying this study, a meeting with the
company directors to validate the survey was held. The instrument was adapted, a pilot test to
validate the writing of the survey items was made; finally a meeting with each of the

collaborators was carried out, and the questionnaire was filled out.
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INTRODUCCION

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia para las
organizaciones que encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de
trabajo, por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las instituciones y su
estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de manera directa en el

denominado espiritu de la organizacion.

Las organizaciones estdn compuestas por personas que viven en ambientes complejo y
dindmicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el funcionamiento de los
sistemas, el resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la

organizacion.

El diagndstico de clima proporciona retroalimentacién a cerca de los procesos que afectan
el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientado al
cambio de actitudes y conductas de los miembros de una organizacion a través del
mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivacion y

rendimiento profesional.

Por lo anterior el presente proyecto tiene como propdsito desarrollar un estudio de clima
organizacional en la empresa Propraxis Sigmados, debido a la necesidad de proponer un plan
de oportunidades de mejora para que la satisfaccion de los colaboradores de la empresa en
mencion mejore de tal manera que el rendimiento y la convivencia en sus lugares de trabajo
sean los mas apropiados, dando como resultado que dicha empresa sea considerado por sus

colaboradores como: un buen lugar para trabajar.



Para aquello se pretende aplicar una herramienta que permita obtener informacién crucial
sobre las percepciones, factores y comportamientos organizacionales que poseen los
colaboradores dentro de la empresa, de esta forma se obtendra insumos necesarios para

realizar el disefio de un plan de oportunidades de mejora.



CAPITULO 1

LA EMPRESA

1.1 Introduccién

El presente capitulo nos dara a conocer la empresa con la cual se trabajara, su historia, su
naturaleza, los servicios que ofrece, mision, vision, valores corporativos, entre otros aspectos
importantes, que nos ayudaran para el desarrollo del proyecto presente. Una vez que nos
orientemos en dichos conceptos podremos dar un diagndstico més acertado y proponer un

plan de mejora que vaya acorde a las necesidades de la institucion en estudio.

1.2 Antecedentes organizacionales

Los datos que se muestran a continuacion son recogidos de la pagina web de Propraxis
SA. Por tal motivo no cuentan con un autor especifico que hable a cerca de la empresa, sino
es la informacion que ha sido otorgada por parte de los directivos y fundadores de la

organizacion.

Propraxis nacio en el afio 2002, es una empresa especializada en brindar servicios de

marketing e investigacion de mercados.

Estandares internacionales de calidad en los servicios que ofrece, el personal y los

productos le ha permitido ubicarse entre las 10 principales empresas del pais en esta rama.

Desde 2006 Propraxis se asocio con Sigmados Internacional, lo que le permite ser pionero

en conocimientos, tecnologia y técnicas de Investigacion.

En Ecuador cuenta con oficinas propias en Quito, Guayaquil y Cuenca.

(Propraxis, 2009)



1.3 Historia

Sigmados Research fue creada en el afio de 1982 en Madrid, es la mayor empresa
espafola de investigacion de mercados y esta asociada a AEDEMO, ANEIMO, MRS, AMA,
WAPOR, AEC y CIMA. Fue una de las primeras empresas del sector en obtener la
calificacion ISO 9001. Una completa cobertura de oficinas propias le permite servir a sus

clientes en cualquier rincon del Ecuador y en mas de 25 paises de América, Asia y Europa.

(Propraxis, 2009)

1.4 Filosofia Organizacional

Misién

Ser una inversion rentable para nuestros clientes al apoyar sus decisiones y desarrollo

estratégico, basdndonos en la situacion de consumidores y mercados.

Vision

Crear valor para nuestros accionistas, a través de un comportamiento ético, relaciones

duraderas, bienestar para nuestros clientes, colaboradores y responsabilidad social.

Valores

*Honestidad y transparencia

*Relaciones de largo plazo y mutuo beneficio, con nuestros clientes, colaboradores,

proveedores y accionistas.

*Relacion sustentable con la sociedad.
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*Actualizacion permanente en conocimientos y tecnologias.

(Propraxis, 2009)

1.5 Lo que les hace diferentes:

Conocimiento: cuentan con el know how, conocimiento, experiencia y cobertura de
sigmados reserch, la mayor empresa espafiola de investigacién de mercados y una de las
empresas mas importantes a nivel mundial. EI conocimiento internacional en conjunto con la
experiencia local, hace que generen productos de alta exactitud enfocados en la realidad
empresarial permitiendo la toma de decisiones estratégicas basadas en informacién. Los
controles de calidad estan presentes en todas las etapas del proceso, les permite entregar a sus

clientes informacion veraz y confiable.

Recurso Humano: cuentan con un equipo de trabajo profesional, comprometido,

capacitado y especialista, ofreciendo de esta manera garantia en sus servicios.

Innovacién y Tecnologia: sus diferentes productos han sido desarrollados con un soporte
tecnolégico que permite darle a la informacion recolectada del mercado interpretaciones

diversas gracias a un software de Ultima generacion.

Innovacion

e Call Center propio con software especializado.
e Software inglés de Gltima generacion.
e Encuestas: por mail, por Web, con Palms.

e Estudios cualitativos basados en Neuromarketing, y a través de grupos focales.

Tecnologia
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e Percepcion Analizer: analisis de percepciones.

e Avanzados modelos estadisticos para el andlisis de resultados cuantitativos.

Capacidad de Respuesta y Cobertura: Propraxis Sigmados cuenta con una amplia
cobertura a nivel nacional e internacional, que le permite estar en cada provincia del Ecuador
asi como también en méas de 25 paises de Latinoamérica, Asia y Europa, gracias al apoyo de

SIGMADOS INTERNACIONAL.

Compromiso: forman parte de ESOMAR Yy se rigen por el codigo internacional de ética
ICC-ESOMAR del Marketing y la Préctica Social de Investigacion, aprobado por las camaras
profesionales e industriales de los principales paises alrededor del mundo, garantizando que
los procesos son técnicos, confidenciales y respaldan los intereses tanto del cliente como del
entrevistado. ESOMAR es una organizacion mundial con 4.500 miembros en 100 paises que
busca incentivar las mejores practicas en investigacion de mercados, consumidores y
sociedades, promoviendo el valor de la investigacion de mercados y de la opinién publica

para dirigir la toma de decisiones reales y efectivas en industrias, comercios e instituciones.

(Propraxis, 2009)

1.6 PRODUCTOS QUE OFRECE

Investigacion de Mercado

Desarrollan proyectos a medida y se ajustan a las necesidades del mercado, ademas
cuentan con productos que les ayuda a conocer la situacion actual del mismo, las necesidades
y el comportamiento, asi permiten a sus clientes tomar decisiones acertadas y precisas para el

inicio, crecimiento y desarrollo de su empresa.

BRAND VALUE:


http://www.sigmados.com/internacional/index.html
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e Modelo para determinar el valor de la marca
e Permite conocer los valores asociados por el consumidor a una marca y su peso en la

construccion de la imagen actual.

POMSEC:

e Segmentacion y posicionamiento
e Revela la estructura del mercado, los segmentos de consumidores, la posicion de

una marca o producto y la posicion de sus competidores.

GHIA:

e Modelo para la mejora de la satisfaccion de los clientes
e Permite definir un modelo de generacion de valor que refleja el nivel de satisfaccion
actual y el diferente grado de influencia de cada proceso y atributo en la valoracion

global del servicio.

CENSUS:

e Producto para crear bases de datos y determinar los principales indicadores de

negocios de distribucion.

SHOPPER BEHAVIOR:

e Herramienta para determinar categorias de productos desde la perspectiva del

consumidor.

PAM Test: (Potencial del mercado para un producto)
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e ldentifica en forma previa a la comercializacién y de forma recurrente a lo largo de la
vida del producto el tamafio del mercado potencial, las caracteristicas de dicho

mercado Yy la efectividad del marketing mix propuesto.

SEGAL:

e Sistema de evaluacién de gestion de la administracién local.
e Evalla a través de la opinion del ciudadano la gestion de la Administracion local o

nacional, tanto de manera global como de las distintas areas de gestion.

(Propraxis, 2009)

1.7 OTROS PRODUCTOS DE INVESTIGACION:

Compromiso de los Empleados: Proporciona pautas objetivas necesarias en la
identificacion de las areas sobre las que es preciso actuar, las medidas para construir un

mayor y mejor compromiso y el modelo para perfilar un programa de retencion adecuado.

Tracking Publicitario: Permite medir la penetracion, el impacto y las emociones

generadas por una determinada camparfia de publicidad.

Indicadores estratégicos de marketing (herramienta para optimizar la inversion de

marketing de una organizacion).

Reputacion politica

e Satisfaccion de Stakeholders

e Mystery Shoppers

e Elaboracién de mapas de consenso y constructos

e Investigacion a medida
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Consultoria: expertos en el area de marketing les permite desarrollar diferentes planes de
consultoria enfocados en las necesidades del cliente y de esta manera agregar valor a su

organizacion:

e Planes de Marketing

e Planificacién Estratégica

e Planes de Comunicacion

e Planes Comerciales

e Capacitacion en temas de Marketing
e Acceso a mercados

e Levantamiento de lineas bases

(Propraxis, 2009)

Como bien podemos ubicar a esta empresa como una de las principales a nivel nacional en
cuanto a consultoria se refiere, es una importante organizacion con 15 afios de experiencia en
esta gestion, brindando a sus clientes servicios de calidad, buen trato, innovacién en sus

productos, responsabilidad mutua, compromiso en su trabajo.

1.8 Conclusiones parciales del capitulo:

En cuestidn el objetivo de este capitulo es dar a conocer a la empresa en si, ya que si se
pretende realizar un diagnostico de clima organizacional es necesario conocer la naturaleza o
actividad de la organizacion en estudio. Como se puede ver, la empresa con la que se
trabajara es una de las principales del pais en cuanto a servicios de investigacion de mercado
se refiere, es muy importante conocer la actividad de una empresa, cuando se pretende
trabajar con clima organizacional y de esta manera aportar con un diagnéstico mas acertado y

asf brindar soluciones efectivas.
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CAPITULO 2

CLIMA ORGANIZACIONAL Y HERRAMIENTA

2.1 Introduccion

El objetivo del presente capitulo es estudiar a cerca del clima organizacional y la
importancia del diagnostico del mismo, dando asi a conocer a varios autores que mencionan
dicho tema, algunos criterios que son necesarios para el estudio realizado, asi mismo conocer
algunas herramientas para medir el clima organizacional y orientar a cerca de la herramienta
que se utilizara en este trabajo, especificar las dimensiones que esta pretende indagar y

criterios de inclusion y correccion que se utilizaran.

2.2 Marco tedrico

Clima organizacional: Resefia historica

Actualmente en todos los sectores econémicos no basta innovar y proporcionar productos
de calidad si no ir mas alla brindando un buen servicio al cliente, ya que todos los esfuerzos
que realiza la empresa son enfocados basicamente en la satisfaccion de las necesidades de los
mismos. “La evaluacién o concepto que tiene el cliente acerca de la organizacion es el reflejo
de la calidad del ambiente interno de la empresa misma, en donde el cliente percibe esto en

funcion del trato que recibe del personal de la organizacion™ (Calva & Herndndez, 2004).

Mencionando lo anterior, Chiavenato, (1992) define al clima organizacional como el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra

diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como
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el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). (Chiavenato,

1992)

Por otra parte Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra. (Anzola, 2003)

Para Seisdedos, (1996) clima organizacional es el conjunto de percepciones que el
individuo tiene de la organizacién, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo
importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de cémo lo perciben
otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la organizacion. (Seisdedos,

1996)

Por Gltimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo. (Méndez Alvarez, 2006)

Para concluir se dice que el clima organizacional es en si, la manera en la que una

organizacion afronta conflictos y cumple objetivos, es la percepcion de los empleados a cerca
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del bienestar y satisfaccion laboral, de tal forma que llega a ser de gran influencia en la

conducta de los empleados y consecuentemente en la productividad de los mismos.

2.3 IMPORTANCIA DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En la actualidad, el ambiente externo exige a las organizaciones ser competitivas, para ello
es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar un mejor servicio o producto.
Para que las organizaciones puedan ser competitivas deben comenzar por mejorar
internamente sus procesos laborales, pues el éxito que una organizacion tenga a nivel interno
se verd reflejado al exterior. En este orden de ideas podemos decir que para poder mejorar el

ambiente organizacional es necesario como, primer paso, hacer un diagndstico.

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

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

En este sentido, Rodriguez, (1999) define el diagnostico organizacional como el proceso
de medicién de la efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica, 0 como
un proceso de evaluacién focalizado en un conjunto de variables que tienen relevancia central

para la comprensién, prediccion y control del comportamiento organizacional.

Por otro lado Hellriegel, (2004) define el diagnostico organizacional como el proceso de
evaluar el funcionamiento de la organizacion, departamento, equipo o puesto de trabajo, para

descubrir las fuentes de problemas y areas de posible mejora. Para mejorar algo primero
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debemos medirlo. El realizar un diagnostico de clima organizacional nos permitir4 conocer
como se encuentra la organizacion de acuerdo a diversas dimensiones, una vez que tengamos
un panorama de la situacion actual podremos tomar medidas que nos permitan mejorar el

ambiente en el que se desarrollan los empleados.

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

diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

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

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

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

En consecuencia y basandonos en los conceptos anteriores, podemos decir que el oportuno
diagndstico de clima organizacional en una empresa es clave para su prosperidad y éxito en el
medio actual y futuro, ya que cada vez existe mas competitividad, cada vez nos encontramos
en una sociedad que exige y demanda calidad. Por lo tanto es de gran importancia realizar
dicho proceso, tratando asi de mejorar el entorno en el cual se desenvuelven los empleados de
una organizacion, ya que ellos son el reflejo del estado interno en el cual se encuentra una
empresa y transmitiran a los consumidores de los servicios 0 productos que esta pueda

ofrecer.

2.4 Ventajas y Desventajas del Diagnostico Organizacional
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Burke, (1988) sefiala que algunas ventajas de llevar a cabo un diagnostico organizacional
dentro de una empresa son: se estimula el trabajo en equipo, a través de este instrumento se
pueden encontrar rapidamente problemas en el ambiente de trabajo, con bajos recursos y un
corto tiempo; ademéas de generar un ambiente participativo. Por otro lado comenta que
algunas organizaciones no estan preparadas para un diagnéstico organizacional, puede traer

problemas entre los empleados y es susceptible de manipulacion.

2.5 Herramientas o0 métodos de diagnostico de clima organizacional

Los investigadores utilizan diferentes herramientas para realizar un diagnostico de clima
organizacional, pero es la encuesta la mas cominmente utilizada, segun Brunet (2003) el
instrumento de medida privilegiado es el cuestionario escrito, este instrumento presenta al
cuestionado preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales
debe indicar hasta qué punto estan o no de acuerdo con la descripciébn mencionada. En
general en los cuestionarios se encuentran escalas de tipo nominal o intervalo. A continuacion

mencionaremos algunos de los instrumentos mas utilizados.

El cuestionario de Rensis Likert

Para Likert el clima debe ser visto como una variable interpuesta entre algin programa de
capacitacion o adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerenciales. Likert
desarrollo una teoria de clima organizacional denominada “los sistemas de organizacion” que
permiten visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los climas estudiados y sus
variables. En este modelo se plantea que el comportamiento de un individuo depende de la
percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. El cuestionario de
Rensis Likert se enfoca en identificar las fortalezas y debilidades de la organizacion desde

ocho dimensiones: proceso de liderazgo, caracter de las fuerzas motivacionales, caracter del
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proceso de comunicacion, grado de espiritu de trabajo que hay presente, caracter de los
procesos de toma de decisiones, carécter de la fijacion de los objetivos a 6rdenes, caréacter de

los procesos de control, los fines de actuacion y el entrenamiento.

Metodo de Pritchard y Karasick

Estos autores desarrollan un instrumento de medida del clima compuesto por dimensiones
independientes, compuestas, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual del clima
organizacional. Las once dimensiones tomadas en cuenta son: autonomia, conflicto y
cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus,

flexibilidad, centralizacion de toma de decisiones y apoyo.

Dimensiones propuestas por Fernando toro

Toro (1992-1996), después de realizar diversos estudios sugiere medir el clima
organizacional por medio de las siguientes dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad

y coherencia en la direccién, valores colectivos.

El cuestionario de Litwiny Stringer

De acuerdo con George H. Litwin, citado por Kolb en estudio experimental que dio origen
al instrumento, se ideo para poner a prueba ciertas hipdtesis a cerca de la influencia del estilo
de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta de los miembros
de la organizacion. El enfoque del instrumento es importante debido a que reconoce que el
comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia solamente de los factores
organizacionales, sino de las percepciones del trabajador respecto a dichos factores. Litwin y

Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en
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una determinada empresa: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,

cooperacion, estandares de desempefio, conflictos e identidad.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en algunos
casos se reafirma entendiéndose que existen dimensiones comunes para la medicion de clima
organizacional. En este caso hemos optado por el Gltimo cuestionario mencionado, ya que a

nuestro punto de vista es el mas acorde a lo que estamos buscando.

2.6 Instrumento de evaluacién

En el instrumento construido por Litwin & Stringer, adoptado por Echezuria y Rivas
(2001) y utilizado por Martin Perez (2003) - Organizational Climate Questionaire; los
autores plantean que el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son
susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven

y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.

El cuestionario recoge y describe hechos de la organizacion mediante la percepcion del
individuo. En su formato original el cuestionario estd conformado por cincuenta y tres
reactivos distribuidos en nueve dimensiones en escala tipo Likert, las cuales explicarian el
clima existente en una determinada organizacion tales como: Estructura, Responsabilidad,

Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estandares de desempefio, Conflicto e Identidad.

Para comprender mejor cada dimension se puede explicar:

La Estructura: representa la percepcién de los trabajadores en relacion a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. La estructura de una empresa puede

condicionar la percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de trabajo.
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La Responsabilidad: también conocida como “empowerment”, esta dimension se refiere
al nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacion de sus labores. En este
aspecto es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios propios de la

actividad y el compromiso hacia los resultados.

La recompensa: consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no solo el establecimiento de
un salario justo, sino de incentivos adicionales que no son necesariamente monetarios que

motiven al trabajador a realizar un mejor desempefio.

El riesgo: este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso de
produccion sean vienen o servicios, y de los riesgos asumidos para la consecucion de los
objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en la medida que contribuye a

generar un clima saludable de competitividad.

El Calor: percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad de un ambiente
de trabajo grato y buenas relaciones sociales. Refiriéndose especificamente a la amistad,

ayuda donde se incentivan los grupos sociales e informales dentro de la organizacion.

El apoyo: percepcidn de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de ayuda dentro
de la organizacidn, tanto en los niveles superiores como inferiores. Los supervisores que se
orientan hacia el empleado, establece una relacién de apoyo con sus subordinados tomando

un interés personal hacia ellos.

Los estandares de desempefio: se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los
parametros establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las
exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que existe justicia y

equidad.
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El conflicto: percepcion del empleado de la capacidad que poseen en la organizacién de
aceptar opiniones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones. Se indica que la forma
mas efectiva para manejar los conflictos es por via de la confrontacion, tanto desde el punto

de vista de la organizacion como de la salud mental del trabajador.

La identidad: esta Ultima dimensién evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica que tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos

de la empresa y que tan orgullosos se sienten de formar parte de esta.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un
cuestionario una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a

determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacién a cerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en

la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

El disefio de este cuestionario contiene preguntas que indagan sobre la percepcion del
sujeto como por ejemplo: ¢los jefes hablan a cerca de mis aspiraciones dentro de la

organizacion?

En cuanto a las respuestas, existen cuatro opciones para contestarla que son:

1. Muy de acuerdo
2. De acuerdo
3. En desacuerdo

4. Muy en desacuerdo
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Cabe recalcar que uno de los principales objetivos de este trabajo es adaptar la
herramienta a la organizacion, por lo cual se tomd las medidas necesarias para cumplir con
este punto, en primera instancia se realizd una reunién con las jefaturas de la institucion, se
dio a conocer el material que se utilizara y posteriormente se valido el test, modificando

levemente dicha herramienta.

2.7 Interpretacion de datos

Tabla 1: Dimensiones de clima organizacional

Dimension Indicador item

Estructura Porcentaje obtenido de la 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
percepcion de los
trabajadores en relacion
de las reglas,

procedimientos, tramites y
otras limitaciones
Responsabilidad Puntaje  obtenido en 11,12,13, 14,15, 16, 17
relacion a la percepcion
de los trabajadores sobre
su autonomia en la toma
de decisiones
Recompensa Puntaje obtenido de la 18, 19, 20, 21, 22, 23
percepcion de los
trabajadores sobre la
recompensa recibida por
su trabajo
Desafios Puntaje  obtenido en 24,25, 26, 27
cuanto al sentimiento que
poseen los trabajadores
de los desafios que les

imponen
Relaciones / calor Puntaje obtenido de la 28, 29, 30, 31, 32
percepcion de los

miembros de la empresa
sobre la posibilidad de un
ambiente de trabajo grato
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Estandares de

desempefio

Cooperacion / apoyo

Conflicto

Identidad

y  buenas relaciones
sociales
Puntaje  obtenido en

relacion a la percepcion
del empleado sobre las
normas de rendimiento de

la empresa

Puntaje obtenido de la
percepcion de los
trabajadores sobre la

presencia de un espiritu
de ayuda dentro de la
organizacion

Porcentaje obtenido
respecto a la capacidad
que poseen en la
organizaciéon de aceptar
opciones distintas y
aceptar los problemas y
buscar soluciones

Porcentaje obtenido en
funciobn del sentido de
pertenencia de los
trabajadores hacia la

organizacion

33, 34, 35, 36, 37, 38

39, 40, 41, 42

43, 44, 45, 46, 47

48, 49, 50, 51

Fuente: Echezuria & Rivas (2001, citados en Marin 2003; & Rodriguez, 2010)

Procedimiento de correccion

- A cada uno de los items asignarle un puntaje que vadel 1 a 4

- Se definen categorias del grado de lo favorable y desfavorable (ejemplo, promedio entre 1 y

2 desfavorable o0 4 muy favorable) siempre la evaluacién de las dimensiones respondera al

grado de dispersion de puntajes, por tanto las categorias no son rigidas; lo mismo sucede con

otras pautas de interpretacion.

- Otra pauta de interpretacion:
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Menos de 2.5 = muy desfavorable

2.5 - 2.9 = desfavorable

3.0 — 3.5 = favorable

3.6 — 4 = muy favorable

- se compara las dimensiones mejor y peor evaluadas

Aqui vemos pautas de interpretacion que se utilizaron en este proyecto, en el siguiente

capitulo analizaremos los resultados del cuestionario aplicado, con su respectivo informe.

2.8 Conclusiones parciales del capitulo:

El clima organizacional es en si el estado en el cual se encuentra una organizacion tanto
interna como externamente, aqui influye de manera considerable la percepcién de los
empleados en cuanto a aspectos especificos tales como: la satisfaccion, la pertenencia, las
relaciones interpersonales, la infraestructura de una organizacion, el conflicto, entre otros. El
hecho de realizar un diagnostico de clima a una empresa en el momento oportuno siempre
resulta beneficioso para la misma ya que gracias a ello se puede detectar de manera eficaz
situaciones que requieran intervencion, aspectos que se puedan mejorar para el desarrollo de

la empresa.
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CAPITULO 3

APLICACION DE LA HERRAMIENTA Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
OBTENIDOS

3.1 Introduccioén

Para la aplicacion del estudio de clima organizacional de la empresa Propraxis Sigmados
se ha utilizado el instrumento construido por Litwin & Stringer (1968), adoptado por
Echezuria y Rivas (2001), citado en Marin 2003 & Rodriguez (2010) Organizational Climate
Questionaire, con la finalidad de diagnosticar el clima organizacional en dicha empresa,
cuyos resultados nos daran a conocer, criterios de estructura organizacional, relaciones de
trabajo, desempefio en la organizacion, recompensa, conflicto, entre otros, pues de ahi se

tomaran datos claves que nos permitiran realizar o no un plan de mejora.
3.2 Anélisis de los resultados del cuestionario de clima organizacional

Para la aplicacion de este estudio se tom6 como muestra el universo total de empleados
de la empresa Propraxis Sigmados, es decir los 15 empleados que conforman la organizacion,

a quienes se les aplico la herramienta mencionada anteriormente.
De los cuales se obtuvieron los siguientes resultados:
DIMENSION ESTRUCTURA

Conformada por los siguientes items:

- Definicion de tareas

- LOgica de tareas

- Mando y toma de decisiones

- Conocimiento de politicas

- Conocimiento de estructura organizativa

- Papeleo para hacer las cosas

- Nuevas ideas y reglas organizacionales

- Influencia de la organizacion y planificacion en la productividad
- Claridad en los reportes

- Métodos, normas y procedimientos se cumplan

Encontramos los siguientes resultados:



Tabla 2:

Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension estructura de la empresa.

PROMEDIO D. ESTRUCTURA

MUY
o DESFAVORABLE 0,00
FAVORABLE 3,20
MUY FAVORABLE 0,00
MUY
o DESFAVORABLE 0,00
2 En eola crganizacn e trexs pesravomaBLe | ot
FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY 0.00
3. En esta organizacion se tiene DESFAVORABLE ’
claro quién manda y toma las DESFAVORABLE 0,00
decisiones FAVORABLE 3,40
MUY FAVORABLE 0,00
MUY
DESFAVORABLE 0,00
poliicas de esta organizacion | CESFAVORABLE 0,00
FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY 0.00
5. Conozco claramente la DESFAVORABLE ’
estructura organizativa de esta DESFAVORABLE 0,00
organizacion FAVORABLE 3,13
MUY FAVORABLE 0,00
MUY 0.00
6. En esta organizacion no DESFAVORABLE ’
existen muchos papeleos para DESFAVORABLE 0,00
hacer las cosas FAVORABLE 3,06
MUY FAVORABLE 0,00
7. Las nuevas ideas son tomadas | MYY 0,00
en cuenta y las reglas que DESFAVORABLE
existen en la organizacién no son | DESFAVORABLE 0,00
impedimento para ello FAVORABLE 3,13
MUY FAVORABLE 0,00
8. Existe organizacién y MUY 0.00
planificacién que promueve la DESFAVORABLE ’
productividad DESFAVORABLE 0,00

28
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FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY
o | DESFAVORABLE 0,00
5 s+ e iomei oo
FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00
10. Nuestra gerencia muestr MUY 0,00
inct)erél;epsoriu?: Izszirml;i,st i DESFAVORABLE
métodos y procedimientos estén | DESFAVORABLE 2,86
claros y se cumplan FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia

La obtencidn de los resultados se realizd de la siguiente manera: a cada uno de los items se
le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma
respectivamente y obteniendo una puntuacién sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.

Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.
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Graficol: como se puede observar en el grafico anterior, en lo que se refiere a la
Dimension Estructura la cual pretende evaluar la estructura organizativa, asi como las
politicas y reglas organizativas, entre otros aspectos del mismo caracter, nos encontramos con
puntuaciones favorables con minimas de 3.00 y maximas de 3.40, que nos indica que los
empleados conocen claramente las politicas organizacionales, asi como la estructura
organizacional, tienen claridad en los reportes, estan de acuerdo con que existe organizacion
y planificacion que promueve la productividad, afirman que no existe mucho papeleo para
desempefiar las labores, las reglas que existen en la organizacion ayudan de cierta forma a
que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta, estan de acuerdo con que en la organizacion las
tareas estan claramente definidas y conocen claramente quienes estan a cargo de la toma de
decisiones. Por otro lado podemos observar promedios desfavorables con un puntaje de 2.86
que nos indica que seria recomendable mejorar en cuanto a la légica de estructura de tareas,
asi mismo mejorar en cuanto a que la gerencia muestre interés por que los procedimientos,

normas y métodos estén claros y se cumplan.

Es decir los empleados muestran una favorabilidad aceptable en esta dimension, tomando
en cuenta que todo método que se utilice para mejorar la satisfaccion laboral es beneficioso

en si para la organizacion.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Conformada por los siguientes items:

- Verificacion de tareas

- Trabajar sin verificacion de un superior
- Auto responsabilidad en el trabajo

- Iniciativa en el trabajo

- Resolucion de problemas



- Responder por los errores cometidos

- Toma de responsabilidades

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 3:

Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension responsabilidad de la

empresa.

PROMEDIO D. RESPONSABILIDAD

11. Por lo general todo se verifica IE)AEJ;(FAVQRABLE 0,00

dos veces con el fin de entregar | pESFAVORABLE 0,00

buenos resultados FAVORABLE 326
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

12. Mi jefe prefiere que haga un | DESFAVORABLE 0,00

buen trabajo sin tener que DESFAVORABLE 0,00

verificarlo FAVORABLE 3,33
MUY FAVORABLE 0,00
MUY
DESFAVORABLE 0,00

pien i rabajo o supenvisin | ESFAVORABLE 0,00
FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 3,73

14. En esta organizacién salgo MUY

adelante cuando tomo la iniciativa | PESFAVORABLE 0,00

y trato de hacer las cosas por mi |DESFAVORABLE 0,00

mismo FAVORABLE 3,53
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

15. Nuestra filosofia enfatiza que | DESFAVORABLE 0,00

las personas delpen resolver 10s [ DESEAVORABLE 0,00

problemas por si mismas EAVORABLE 333
MUY FAVORABLE 0,00

16. Cuando alguien comete un MUY

error asume las consecuencias DESFAVORABLE 0.00

32
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DESFAVORABLE 2,80
FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
17. En esta organizacién una de  |MYY
las ventajas egs que los DESFAVORABLE 0,00
individuos toman DESFAVORABLE 2,60
responsabilidades FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia

La obtencidn de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se
le asignd un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma
respectivamente y obteniendo una puntuacion sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.

Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicidn estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.
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Grafico 2: como observamos en el grafico anterior en cuanto se refiere a la Dimensién
Responsabilidad es la que evalla la percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que
poseen en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, el sentir ser su propio jefe, la toma
de decisiones, entre otros. Encontramos los siguientes resultados; puntuaciones favorables
con minimas de 3.26 y méaximas de 3.53 que nos indica que los empleados verifican mas de
una vez su trabajo con el objetivo de entregar bien el trabajo, estan de acuerdo con que el jefe
prefiere que haga un buen trabajo sin tener que verificarlo, la filosofia de la organizacién
enfatiza en que las personas deben resolver los problemas por si mismos, y son conscientes
que en esta organizacion se sale adelante cuando se toma la iniciativa. La puntuacién mas alta
en esta dimension es de 3.73 muy favorable, indica que los empleados son responsables de
hacer su trabajo sin supervisién. Por otro lado existen puntuaciones que muestra
desfavorabilidad con promedios de entre 2.60 y 2.80 que nos indica que los empleados no
dicen que una de las ventajas de la organizacion sea que los individuos tomen

responsabilidades y que no siempre se asuma las consecuencias cuando se comete un error.

Por lo tanto en esta dimension los empleados en su gran mayoria tienen un compromiso
elevado con el trabajo al tomar decisiones por si solos, al realizar un buen trabajo sin
verificacion, a la resolucion de problemas, a la iniciativa que se toma en la organizacion por
parte de ellos, si bien es cierto esta percepcion es beneficioso para la organizacién por parte
del personal que la conforman, no antes sin dejar de lado los aspectos que son necesarios
mejorar como €S asumir consecuencias, Sin poner excusas Yy tratar de tomar mas

responsabilidades en el trabajo.

DIMENSION RECOMPENSA

Conformada por los siguientes items:

- Sistema de promocion, ascenso



- Recompensas y amenazas
- Recompensa y desempefio
- Critica

- Recompensa al trabajo

Sanciones

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 4:

Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension recompensa de la empresa.

PROMEDIO D. RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe MUY
un buen sistema de promocién DESFAVORABLE 0,00
que ayuda aque el mejor DESFAVORABLE 2,73
ascienda FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

19. Las recompensas e MUY
incentivos que se reciben en esta DESFAVORABLE 0,00
organizacioén son mayores que DESFAVORABLE 2,73
las amenazas y criticas FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
20. Aqui las personas son DESFAVORABLE 0,00
recompensadas segun su DESFAVORABLE 2,50
desempefio en el trabajo FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
S DESFAVORABLE 0,00
21. En esta organizacion no DESFAVORABLE 0.00

i<te oriti ,

existe crifiea FAVORABLE 3,06
MUY FAVORABLE 0,00

22. En esta organizacion existe MUY
suficiente recompensa y DESEAVORABLE 0.00
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reconocimiento por hacer un DESFAVORABLE 2,53
buen trabajo FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY
DESFAVORABLE 0,00
r2n3é g:;:cr;ggacnometo un errorno  'HESEAVORABLE 0,00
FAVORABLE 3,46
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia

La obtencion de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se
le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma
respectivamente y obteniendo una puntuacién sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.

Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.
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18. En esta organizacion
existe un buen sistema de
promocién que ayuda a
que el mejor ascienda

19. Las recompensas e
incentivos que se reciben
en esta organizacion son

mayores que las amenazas

y criticas

20. Aqui las personas son
recompensadas segun su
desempefio en el trabajo

21. En esta organizacién
no existe critica

22. En esta organizacion
existe suficiente
recompensay
reconocimiento por hacer
un buen trabajo

23. Cuando cometo un
error no me sancionan

Fuente: elaboracion propia




Grafico 3: en el grafico anterior de la Dimensién Recompensa que mide la percepcion de
los trabajadores sobre la recompensa recibida por el trabajo, la forma en que la organizacion
utiliza méas el premio que el castigo, entre otros; podemos observar puntuaciones favorables
de 3.06 y 3.46 que indican que los empleados estdn de acuerdo con que en la organizacion no
existe critica, y que por lo general no existen las sanciones. Pero por otro lado existen
puntuaciones desfavorables que van desde 2.50 hasta 2.73, lo que refleja que no siempre las
personas son recompensadas segin su desempefio en el trabajo, no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo, asi mismo las recompensas e
incentivos no son mayores que las amenazas y criticas, y por lo general los empleados

afirman que no existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

Sabiendo esto podemos decir que los empleados no sienten que se tenga un
reconocimiento adecuado por parte de la organizacién o supervisores al desempefiar un buen
trabajo, y esto de una u otra forma afecta a la organizacion, por que incide directamente en la
motivacion de los empleados, al no sentir que su trabajo es lo suficientemente valorado, esto
puede provocar que los empleados decaigan al momento de cumplir objetivos
organizacionales. La organizacion deberia tomar medidas necesarias en cuanto a la
recompensa que otorga a sus colaboradores, de esta forma incrementaria la satisfaccion

laboral y mejoraria el clima organizacional.

DIMENSION DESAFIOS / RIESGOS

Conformada por los siguientes items:

- Riesgos en momentos oportunos

- Riesgos para estar delante la competencia



- Precaucion en la toma de decisiones

- Riesgos por buenas ideas

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 5:

Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension desafios

empresa.

40

/ riesgos de la

PROMEDIO D. DESAFIOS/RIESGOS

MUY
24. Esta organizacion ha tomado |PESFAVORABLE 0,00
riesgos en los momentos DESFAVORABLE 0,00
oportunos FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
25. Aqui debemos tomar riesgos | DESFAVORABLE 0,00
grandes ocasionalmente para DESFAVORABLE 0.00
estar delante de la competencia FAVORABLE 3.26
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
26. La toma de decisiones se DESFAVORABLE 0,00
hace con demasiada precaucion |peEsSpAVORABLE 273
para lograr la maxima efectividad EAVORABLE 0.00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
. . DESFAVORABLE 0,00
27. Aqui la gerencia se arriesga [ HESEFAVORABLE 0.00
por una buena idea EAVORABLE 3,13
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia

La obtencion de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se

le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma

respectivamente y obteniendo una puntuacién sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.
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Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 4:
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24. Esta organizacion ha tomado
riesgos en los momentos oportunos

25. Aqui debemos tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia

26. La toma de decisiones se hace con
demasiada precaucion para lograr la
maxima efectividad

27. Aqui la gerencia se arriesga por una
buena idea

Fuente: elaboracion propia




Grafico 4: en el grafico anterior que muestra los promedios de la Dimension Desafios /
Riesgos, la misma encargada de medir la percepcion de los empleados en cuanto a los
desafios que les imponen en el trabajo, los riesgos que toma la empresa para estar por delante
de otras organizaciones, encontramos puntajes favorables que se encuentran desde 3.00 hasta
3.26 que indica que la organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos, que la
gerencia generalmente se arriesga por las buenas ideas que son lanzadas por los
colaboradores y que se toman riesgos ocasionalmente para estar por delante la competencia.
Por otro lado encontramos un puntaje desfavorable de 2.73 que nos refleja que no siempre o

pocas veces la toma de decisiones se hace con demasiada precaucion.

No obstante cabe recalcar que al reflejarse desfavorabilidad en cuanto a que la toma de
decisiones no se hace con demasiada precaucion, no dice que sea un punto negativo porque
de cierta forma el exceso de precaucidon no permitiria a que se tomen riesgos por parte de los
que conforman la organizacion, sino mas bien ayudaria a crear un ambiente de apertura para

que se generen desafios por parte de los colaboradores.

DIMENSION RELACIONES / CALOR

Conformada por los siguientes items:

- Atmosfera amistosa

- Clima de trabajo sin tensiones

- Facilidad para conocerse

- Personal célido y abierto al dialogo

- Relaciones gerencia — trabajador

Encontramos los siguientes resultados:



Tabla 6:
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Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimensién relaciones / calor de la

empresa.

PROMEDIO D. RELACIONES/CALOR

MUY

28. Entre la gente de esta DESFAVORABLE 0,00

organizacién prevalece una DESFAVORABLE 0,00

atmosfera amistosa FAVORABLE 3,46
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

29. Esta organizacion se DESFAVORABLE 0,00

caracteriza por tener un clima de |pESEAVORABLE 0.00

trabajo agradable y sin tensiones EAVORABLE 3.33
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

30. Es bastante facil llegar a DESFAVORABLE 0,00

conocer a las personas en esta | DESFAVORABLE 0,00

organizacion FAVORABLE 3,26
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

31. Las personas en esta DESFAVORABLE 0,00

chidas y abiertas aldalogo | RESFAVORABLE 0.00

s g FAVORABLE 3,20
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

32. Las relaciones Gerencia — DESFAVORABLE 0,00

Trabajador tienden a ser DESFAVORABLE 0,00

agradables FAVORABLE 3,53
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia

La obtencidn de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se

le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma

respectivamente y obteniendo una puntuacion sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.
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Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 5:
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FAVORABLE

MUY DESFAVORABLE
DESFAVORABLE
MUY FAVORABLE

28. Entre la gente de esta
organizacion prevalece una
atmosfera amistosa

MUY DESFAVORABLE
DESFAVORABLE
FAVORABLE

MUY FAVORABLE

29. Esta organizacion se
caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin

tensiones

MUY DESFAVORABLE
DESFAVORABLE
FAVORABLE

MUY FAVORABLE

30. Es bastante facil llegar a
conocer a las personas en esta
organizacion

MUY DESFAVORABLE
DESFAVORABLE
FAVORABLE

MUY FAVORABLE

31. Las personas en esta
organizacion tienden a ser
célidas y abiertas al dialogo
entre si

MUY DESFAVORABLE
DESFAVORABLE
FAVORABLE

MUY FAVORABLE

32. Las relaciones Gerencia —
Trabajador tienden a ser
agradables

Fuente: elaboracion propia




Grafico 5: como podemos observar en el grafico anterior de la Dimension Relaciones /
Calor que tiene la intencién de medir la percepcion de los empleados sobre la posibilidad de
un ambiente grato de trabajo y buenas relaciones laborales, encontramos promedios
favorables con minimas de 3.20 y méximas de 3.53, lo que nos refleja que en la organizacion
existe una atmosfera amistosa, que la organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones, los empleados estan de acuerdo con que es muy fécil llegar
a conocer a las personas en esta organizacion ya que por lo general tienden a ser célidas y

abiertas al dialogo entre si, la relacién jefe - trabajador tienden a ser agradales.

En conclusidon la organizacion es un espacio en donde se puede entablar relaciones
laborales y sociales positivas, lo cual es beneficioso para la organizacion, ya que de esta
manera se facilita el trabajo en equipo, el enfoque a las metas, la resolucion de conflictos,

poniendo a la empresa como un lugar agradable para sus colaboradores.

DIMENSION ESTANDARES DE DESEMPENO

Conformada por los siguientes items:

- Exigencia de rendimiento

- Mejorar en el trabajo

- Presion para mejorar

- Productividad

- Desemperio — relaciones personales

- Orgullo

Encontramos los siguientes resultados:



Tabla 7:
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Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension estandares de desempefio de

la empresa.

PROMEDIO D. ESTANDARES DE DESEMPENO

MUY
DESFAVORABLE 0,00
33. Aqui se exige un rendimiento DESEAVORABLE 0,00
bastante alto FAVORABLE 3,06
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
DESFAVORABLE 0,00
34. Lg gerencia pien_sa gue todo DESEAVORABLE 0.00
trabajo se puede mejorar FAVORABLE 3.26
MUY FAVORABLE 0,00

35. En esta organizacion MUY
presionan para mejorar DESFAVORABLE 0,00
continuamente mi rendimiento DESFAVORABLE 0,00
personal y grupal FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
36. La gerencia piensa que silas | DESFAVORABLE 0,00
personas estan contentas la DESFAVORABLE 0,00
productividad marchara bien FAVORABLE 313
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
37. Aqui es mas importante tener | DESFAVORABLE 0,00
un buen desempefio que llevarse | pESpaAVORABLE 273
bien con los demas FAVORABLE 0.00
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
) _ DESFAVORABLE 0,00
32-82"%38'%?0 orgullosode mi [HESFAVORABLE 0,00
FAVORABLE 3,46
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia
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La obtencion de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se
le asignd un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma
respectivamente y obteniendo una puntuacion sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.

Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 6:
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33. Aqui se exige un  |34. La gerencia piensa que| 35. En esta organizacion B6. La gerencia piensa que 37. Aqui es més 38. Me siento orgulloso de
rendimiento bastante alto | todo trabajo se puede presionan para mejorar si las personas estan importante tener un buen mi desempefio
mejorar continuamente mi contentas la productividad | desempefio que llevarse
rendimiento personal y marcharé bien bien con los demés
grupal

Fuente: elaboracion propia




Grafico 6: observamos el grafico anterior de la Dimensién Estandares de Desempefio que
mide la percepcion de los empleados sobre las normas de rendimiento de la empresa, la
importancia de recibir metas implicitas o explicitas, asi como normas de desempefio personal,
lo cual nos indica que existe resultados favorables con puntajes minimos de 3.00 y mé&ximos
de 3.46, esto refleja que los empleados sienten que en la organizacion se les presiona
continuamente con el fin de mejorar el desempefio tanto personal como grupal, lo cual dice
que se exige un rendimiento bastante alto, ya que la gerencia piensa que todo trabajo se puede
mejorar, asi mismo piensan que si los empleados estan contentos la productividad marchara
bien y la gran mayoria de los empleados se sienten orgullosos de su desempefio. Por otro lado
existe un puntaje que muestra desfavorabilidad con un promedio de 2.73 que refleja que los
empleados dicen no estar de acuerdo con que en la organizacion es mas importante tener un

buen desempefio, que mantener buenas relaciones personales.

En conclusion en cuanto a esta dimensién podemos decir que tiene un alto grado de
favorabilidad, sin embargo es necesario mencionar que si bien es cierto que la gerencia
piensa que si los empleados estan contentos la productividad marchara bien, es un punto
importante ya que nuevamente se menciona la satisfaccion de los empleados para mejorar la
productividad y el éxito de la organizacion. Asi mismo como habiamos notado en la
dimension anterior los empleados mantienen buenas relaciones personales entre los miembros

de la organizacidn, por lo mismo denota equidad entre desempefio y relaciones personales.

DIMENSION COOPERACION / APOYO

Conformada por los siguientes items:

- Aciertos en cadena
- Interés a cerca de las aspiraciones del empleado

- Confianza unos en otros



- Ayuda los unos a otros

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 8:

Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension cooperacién / apoyo de la

empresa.

PROMEDIO D. COOPERACION/APOYO

MUY

39. Si realizo un buen trabajo las | PESFAVORABLE 0,00

cosas marchan bien para mis DESFAVORABLE 0,00

superiores FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

40. Mi jefe habla a cerca de mis | PESFAVORABLE 0,00

aspiraciones dentro de la DESFAVORABLE 2,60

organizacion FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

41. Las personas dentro de esta |PESFAVORABLE 0,00

organizacion confian una en la DESFAVORABLE 0,00

otra FAVORABLE 3,06
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

42. Mi jefe y mis comparieros me |PESFAVORABLE 0,00

ayudan cuando tengo una labor |DESFAVORABLE 0,00

dificil FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia
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La obtencion de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se

le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma

respectivamente y obteniendo una puntuacion sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.
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Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 7:
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39. Si realizo un buen trabajo las cosas
marchan bien para mis superiores

40. Mi jefe habla a cerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacion

41. Las personas dentro de esta
organizacion confian una en la otra

42. Mi jefe y mis compafieros me ayudan

cuando tengo una labor dificil

Fuente: elaboracion propia




Grafico 7: en el grafico anterior de la Dimension Cooperacion / Apoyo que mide la
percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de ayuda en la organizacion,
entre compaferos y jefes de la organizacién. Encontramos promedios favorables con una
puntuacion que va desde 3.00 a 3.06, lo que nos indica que los empleados estan conscientes
de que su trabajo bien hecho incide de manera positiva en las metas de los superiores, refleja
que existe confianza mutua entre el personal, asi mismo cooperacion en las labores con
dificultad. En cuanto a que los superiores muestran poco interés a cerca de las aspiraciones de
los empleados dentro de la organizacion, ya que se observa un puntaje desfavorable con un

promedio de 2.60.

Podemos concluir diciendo que existe cierto grado de favorabilidad ya que existe
confianza mutua, cooperacion y trabajo en equipo y esto es beneficioso para la empresa,
aunque hay que mejorar en aspectos como demostrar interés por las aspiraciones de los

colaboradores, recompensando su trabajo, para su crecimiento profesional.

DIMENSION CONFLICTO

Conformada por los siguientes items:

- Resolucion de conflictos

- Conflicto saludable

- Estimulo a discusiones abiertas
- Libertad de opinion

- Toma de decisiones de forma facil y rapida

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 9:



Promedio de los resultados obtenidos en base a la dimension conflicto de la empresa.

PROMEDIO D. CONFLICTO

43. En esta organizacion se MUY

causa buena i?npresién si se DESFAVORABLE 0,00

dialoga entre si para llegar a DESFAVORABLE 2,86

acuerdos. FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00

44. La actitud de nuestra MUY

gerencia es que el conflicto entre DESFAVORABLE 0,00

unidades y departamentos puede | DESFAVORABLE 2,73

ser bastante saludable FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

45. La gerencia siempre busca DESFAVORABLE 0,00

estimular las discusiones DESFAVORABLE 2,73

abiertas entre individuos FAVORABLE 0,00
MUY FAVORABLE 0,00
MUY

46. Puedo decir lo que pienso DESFAVORABLE 0,00

aunque no esté de acuerdo con |DESFAVORABLE 0,00

mis jefes FAVORABLE 3,13
MUY FAVORABLE 0,00

47. Lo mas importante en la MUY

organizacion es tomar decisiones DESFAVORABLE 0,00

de la manera mas facil y rapida | DESFAVORABLE 0,00

posible FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia
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La obtencidn de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se

le asignd un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma

respectivamente y obteniendo una puntuacion sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.
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Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicién estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 8:
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43. En esta organizacion se 44, La actitud de nuestra 45. La gerencia siempre busca | 46. Puedo decir lo que pienso | 47. Lo mas importante en la
causa buena impresion si se gerencia es que el conflicto estimular las discusiones aunque no esté de acuerdo con organizacion es tomar
dialoga entre si para llegar a |entre unidades y departamentos|  abiertas entre individuos mis jefes decisiones de la manera mas
acuerdos. puede ser bastante saludable facil y rapida posible
Fuente: elaboracion propia




Grafico 8: en el grafico anterior de la Dimension Conflicto que mide la capacidad que
poseen en la organizacion de aceptar opiniones distintas, aceptacion de los problemas y
busqueda de soluciones; observamos promedios favorables de 3.00 a 3.13 lo cual nos indica
que los empleados tienen libertad de expresion, que siempre es mejor dialogar entre si para
Ilegar a acuerdos, demuestran que en la organizaciéon lo méas importante es tomar decisiones
de la manera més facil y rapida posible; por otro lado encontramos promedios desfavorables
que se encuentran con un puntaje de 2.73 y 2.86, lo cual refleja que la gerencia no siempre
busca estimular las discusiones abiertas entre individuos, y que el conflicto entre unidades y

departamentos no siempre es saludable.

En conclusion existen puntos favorables en esta dimensidn, es positivo que los empleados
de la organizacion tengan facilidad de resolucion de conflictos, tanto personales como
grupales, ya que esto les ayuda de una u otra forma para que logren objetivos comunes en el
trabajo, que siempre resulta beneficioso para la empresa, sin embargo se puede mejorar lo

puntajes tomando las medidas necesarias.

DIMENSION IDENTIDAD

Conformada por los siguientes items:

- Sentimiento de orgullo
- Funcionamiento de equipo
- Lealtad

- Intereses propios y de la organizacion

Encontramos los siguientes resultados:

Tabla 10:

Promedio de los resultados obtenidos de la dimensién identidad de la empresa.



PROMEDIO D. IDENTIDAD

MUY
) DESFAVORABLE 0,00
48. Me siento orgulloso ple 5 DESEAVORABLE 0.00
pertenecer a esta organizacion FAVORABLE 326
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
_ _ DESFAVORABLE 0,00
49. Sle_nto que soy mlempro de DESFAVORABLE 0.00
un equipo que funciona bien FAVORABLE 3.20
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
50. Siento que hay lealtad por DESFAVORABLE 0,00
parte del personal hacia la DESFAVORABLE 0,00
compariia FAVORABLE 3,13
MUY FAVORABLE 0,00

MUY
51. A mas de preocuparme por DESFAVORABLE 0,00
mis propios inlterejeT, me DESFAVORABLE 0.00

reocupo por los de la

grganiz%ci%n FAVORABLE 3,00
MUY FAVORABLE 0,00

Fuente: elaboracion propia
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La obtencion de los resultados se realizé de la siguiente manera: a cada uno de los items se

le asigno un puntaje que va de 1 (muy desfavorable) a 4 (muy favorable) realizando una suma

respectivamente y obteniendo una puntuacién sobre 15. Sumando cada una de las respuestas

de los colaboradores se obtiene un promedio de puntuaciones con un maximo de 4.

Para valorar cada una de las puntuaciones se ha tomado en cuenta la medicidn estandar

propuesta por los creadores del cuestionario mencionado en el capitulo anterior.



Grafico 9:

DIMENSION IDENTIDAD
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48. Me siento orgulloso de pertenecer a | 49. Siento que soy miembro de un 50. Siento que hay lealtad por parte del | 51. A mas de preocuparme por mis
esta organizacion equipo que funciona bien personal hacia la compariia propios intereses, me preocupo por los
de la organizacion

Fuente: elaboracion propia



Grafico 9: en el grafico anterior de la dimension identidad que mide la percepcién de los
trabajadores de tener un sentido de pertenencia hacia la organizacion, podemos extraer los
siguientes resultados; aqui tenemos promedios favorables que comprenden de 3.00 a 3.26, lo
cual nos indican que por lo general los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion, sienten que son miembros de un grupo que funciona bien, la lealtad hacia la
empresa es uno de los valores que les caracteriza, a mas de preocuparse por los propios

interés se preocupan por los de la organizacion.

Podemos decir que esta dimension generalmente muestra valores beneficiosos para la
organizacion, ya que al sentirse orgullosos de formar parte de esta organizacién los
empleados demuestran interés y motivacién para lograr objetivos propios y comunes, son
capaces de trabajar conjuntamente para que el grupo al cual pertenecen funcione bien, y asi

demuestran lealtad a la compafiia.

A continuacion presentamos un promedio general de los resultados obtenidos en base a las

nueve dimensiones estudiadas. Las cuales estdn conformadas por las siguientes:

DIMENSIONES

- Estructura

- Responsabilidad

- Recompensa

- Desafios

- Relaciones

- Estandares de desempefio
- Cooperacion

- Conflicto

- Identidad



Tabla 11:

Promedio general de cada dimension del test de clima organizacional.
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PROMEDIO GENERAL DIMENSIONES

MUY MUY
DESEAVORABLE DESFAVORABLE |FAVORABLE EAVORABLE

DIMENSION

ESTRUCTURA 0,00 0,00 3,06 0,00
DIMENSION

RESPONSABILIDAD 0,00 0,00 3,22 0,00
DIMENSION

RECOMPENSA 0,00 2,83 0,00 0,00
DIMENSION

DESAFIOS/RIESGOS 0,00 0,00 3,03 0,00
DIMENSION

RELACIONES/CALOR 0,00 0,00 3,35 0,00
DIMENSION

ESTANDARES DE

DESEMPENO 0,00 0,00 3,10 0,00
DIMENSION

COOPERACION 0,00 2,91 0,00 0,00
DIMENSION

CONFLICTO 0,00 2,89 0,00 0,00
DIMENSION IDENTIDAD 0,00 0,00 3,14 0,00

Fuente: elaboracion propia

Aqui podemos analizar cuales son las dimensiones en las que es necesario proponer un

plan de mejora.

La obtencion de los resultados se realiz6 de la siguiente manera: para cada dimension, se

tomo en cuenta el promedio de cada item correspondientemente, se hizo una suma de cada

puntaje y posteriormente se hizo una division para el nimero de items que tiene cada

dimension.




Grafico 10:
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Grafico 10: promedio dimensiones generales.

El grafico anterior muestra los resultados generales de las dimensiones, en él se pueden
apreciar las dimensiones en las cuales es necesario proponer planes de mejora. En este caso
vemos seis dimensiones que nos indican favorabilidad las cuales son: estructura,
responsabilidad, desafios, relaciones, estdndares de desempefio, e identidad. Pues estas
dimensiones tienen un promedio que supera la base para considerarlo favorable, como punto

de referencia tomamos la medicién estandar propuesta por los autores del test, que es (3.00)

Por otro lado tenemos tres dimensiones que nos indican desfavorabilidad, las cuales son:
recompensa, cooperacion y conflicto. Pues estas dimensiones tienen un promedio inferior al

promedio base para considerarlo como favorable.

Por ultimo presentamos el mismo andlisis pero en porcentajes, que nos indican las

dimensiones que seran tomadas en cuenta para nuestro plan de mejora.

Tabla 12:

Promedio general de cada dimensidn del test de clima organizacional en porcentajes.

PROMEDIO GENERAL EN PORCENTAJES
MUY MUY
DESEAVORABLE | PESFAVORABLE | FAVORABLE | C\\/ooap) £
DIMENSION
ESTRUCTURA 0% 0% 76% 0%
DIMENSION
RESPONSABILIDAD 0% 0% 80% 0%
DIMENSION
RECOMPENSA 0% 70% 0% 0%
DIMENSION
DESAFIOS/RIESGOS 0% 0% 75% 0%
DIMENSION
RELACIONES/CALOR
0% 0% 83% 0%
DIMENSION
ESTANDARES DE
DESEMPENO
0% 0% 77% 0%




DIMENSION
COOPERACION

0%

2%

0%

66

0%

DIMENSION
CONFLICTO

0%

2%

0%

0%

DIMENSION
IDENTIDAD

0%

0%

78%

0%

Fuente: elaboracion propia
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Fuente: elaboracion propia




Grafico 11: como se puede observar en el gréafico anterior, existe un mayor grado de
favorabilidad en la organizacién, pues en forma descendente vemos que en la dimension
relaciones — calor encontramos una favorabilidad de un 83%; lo que no indica que los
empleados en su gran mayoria consideran que en la empresa prevalece una atmosfera
amistosa y un clima de trabajo agradable, consideran que es bastante facil llegar a conocer a
las personas en esta organizacion ya que por lo general son personas célidas y abiertas al
dialogo, estadn de acuerdo que las relaciones jefe/trabajador son agradables. Esto refleja que

en la organizacion existe un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales.

Asi mismo nos encontramos con la dimension responsabilidad que nos muestra una
favorabilidad de un 80%; pues aqui los empleados dicen tener autonomia sobre su trabajo, en
su mayoria muestran un alto compromiso con las responsabilidades laborales al tomar

decisiones por si solos y crearse sus propias exigencias.

En el mismo orden encontramos a la dimension identidad con una favorabilidad de 78%;
aqui la percepcidn positiva de los trabajadores es muy notable, ya que los empleados sienten
que forman parte de un grupo que funciona bien, se siente generalmente orgullosos de
pertenecer a esta organizacion, los empleados se preocupan por los intereses de la compafiia y
al hacer esto muestran lealtad hacia la misma, en fin los objetivos personales estan alineados

con los de la empresa.

Seguido esta la dimensidn estandares de desempefio con una favorabilidad de 77%; lo que
nos refleja que la percepcién de los empleados es que en la empresa se exige un rendimiento
alto, por lo mismo muchas veces se presiona con el fin de lograr excelencia en el rendimiento
laboral y tener una buena productividad, sienten que todo trabajo se puede mejorar dando lo
mejor de si mismos motivo por lo que los trabajadores se sienten orgullosos de su

desempefio.
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Encontramos a la dimensidn estructura con una favorabilidad de 76%; esto nos indica que
generalmente la percepcion de los empleados es que conocen la estructura organizativa en
cuanto a las reglas, politicas, procedimientos y trdmites. Las reglas ayudan a que las nuevas
ideas sean tomadas en cuenta, la planificacion del trabajo por lo general promueve a la

productividad, y existe claridad en cuanto a quien reportar su trabajo.

Por ultimo tenemos a la dimensién desafios — riesgos con una favorabilidad de 75% que
nos refleja que la percepcion de los empleados es que la empresa por lo general toma riesgos
para alcanzar objetivos, apuesta por buenas ideas y esto hace que se genere competitividad
tanto entre empleados como en el entorno de la empresa. Los empleados sienten que existen

desafios positivos que ayudan a su crecimiento profesional.

Por otro lado mostrando puntajes desfavorables encontramos de la misma manera en
forma descendente a la dimension cooperacion — apoyo con un 72%; que nos indica que la
percepcion de los empleados es que en la organizacion no siempre muestra interés en el
factor humano, sino mas bien en la productividad que este puede dejar, hay escases de un
espiritu de ayuda de unos a otros aunque mantengan buenas relaciones personales, es
importante ser cooperativo con las personas del entorno de trabajo, para asi llegar al
cumplimiento de objetivos, es necesario promover el interés de unos a otros para lograr un

ambiente alin mas armonioso.

Asi mismo nos encontramos con la dimension conflicto con un 72% de desfavorabilidad
que nos indica que en la organizacion existe la percepcién de que no siempre se acepta la
opinion de los demas, la gerencia por lo general busca evitar conflictos, ya que tiene la idea

de que no es saludable para el crecimiento profesional de los empleados.

Por ultimo nos encontramos con la dimensidén recompensa, que nos muestra el porcentaje

méas bajo con una desfavorabilidad de 70%; lo que nos refleja que en la organizacién los
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empleados tienen la percepcion de que su trabajo no es bien retribuido, de que no existen
incentivos que motiven al trabajador, con esto nos referimos a que hay un déficit en cuanto a
incentivos no monetarios, es necesario utilizar ciertos métodos que ayuden a la motivacion

del empleado, de esta manera mejorar su rendimiento laboral y por ende la productividad.

3.3 Conclusiones parciales del capitulo:

Después de llevar a cabo la respectiva aplicacion de la herramienta, la cual se aplicéd a
todos los empleados de la empresa Propraxis, se procedid a realizar el respectivo analisis de
los resultados, encontrando dimensiones que obtuvieron puntajes favorables como son:
estructura, responsabilidad, desafios o riesgos, relaciones o apoyo, estandares de desempefio
e identidad y puntajes desfavorables como son: recompensa, cooperacion y conflicto; los
cuales nos servirdn como punto de referencia para proponer un plan de mejora que

presentaremos en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 4

CONCLUSIONES — RECOMENDACIONES

4.1 Introduccion

En este capitulo se presenta una propuesta de plan de mejora para la empresa Propraxis
Sigmados, seguidamente con las conclusiones y recomendaciones generales de este trabajo.
El objetivo de proponer un plan para mejorar la satisfaccion laboral, es contribuir a mejorar el
clima organizacional de la empresa, resolviendo las problematicas detectadas, partiendo del

diagnostico realizado.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, mediante los métodos aplicados que
determinan las causas que afectan la satisfaccion laboral de los empleados proponemos el

siguiente plan de mejora.

4.2 PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA 2017

En la dimension Recompensa encontramos puntuaciones desfavorables para lo cual

proponemos el siguiente plan:

Tabla: 13

Dimension Recompensa
Objetivo Accion propuesta Responsables
Mejorar la percepcion de - Realizar reuniones - Jefes inmediatos
los empleados en diarias con el fin de de cada empleado.
cuanto al hacer una

reconocimiento por el evaluacion del




72

trabajo que realizan,
motivandolos mediante
métodos especificos, de
esta manera
incentivarlos y mejorar
el potencial de los
colaboradores.

trabajo del dia
anterior, sefialando
hechos vy logros
valiosos que cada
empleado haya
cumplido.

Realizar cada mes
carteles con
reconocimientos
intrinsecos para el
‘empleado del
mes”.

Dar bonos de
beneficios para
aquellos
empleados
sobresalientes en
el cumplimiento de
objetivos.

Brindar

reconocimientos a

la antigiiedad
laboral, dando
diplomas y

agradecimientos
por el tiempo de
labor en la

empresa.

Talento humano.

Talento humano y

gerencia.

Talento humano.

Fuente: elaboracion propia

Presentamos objetivos y acciones que se basan en las necesidades de los empleados, con el

fin de mejorar la motivacion, la percepcion de los empleados y el clima organizacional. Cabe

mencionar que es de gran importancia mantener motivados a los empleados en una
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organizacion, de esta forma evitar la rotacion del personal y mejorar el desempefio laboral,

logrando cumplimiento en los objetivos organizacionales.



JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE | OCTUBRE NOVIEMBRE | DICIEMBRE

DIMENSION ACTIVIDAD 1123412341234 ]1]2|3[4|]1]2|3]4]1|2]3]4

1. Realizar reuniones diarias
evaluando el trabajo del dia
anterior , sefialando hechos y
logros valiosos que cada
empleado haya cumplido

2. Realizar cada mes carteles
con reconocimientos intrinsecos
para el empleado del mes.

RECOMPENSA

3. Dar bonos de beneficios
mensuales para aquellos
empleados sobresalientes en el
cumplimiento de objetivos

4. Otorgar reconocimientos a la
antigliedad laboral, dando
diplomas y agradecimientos por
el tiempo de labor en la
empresa

Fuente: elaboracion propia




En la dimension Cooperacion / Apoyo encontramos leves puntuaciones desfavorables para lo

cual presentamos el siguiente plan:

Tabla: 14
Dimension Cooperacién
Objetivo Accion propuesta Responsables
Lograr un liderazgo - Fomentar el trabajo Talento humano
adecuado, en equipo en la
desarrollando empresa mediante
competencias, charlas y talleres.
fomentando la - Acordar una serie Jefes de area

cooperacion y el apoyo
entre los empleados de

la empresa.

de objetivos
comunes para el
equipo, evitando la
competitividad de
unos a otros.
Establecer
reuniones jefe —
empleado
periédicamente,
con el fin de
mostrar interés por
las aspiraciones del

trabajador.

Jefes de area

Fuente: elaboracion propia

Aqui presentamos algunos objetivos alcanzables que promuevan el trabajo en equipo y la

cooperacion de unos a otros en la organizacion ya que es de vital importancia para el

cumplimiento de objetivos tanto individuales como grupales y organizacionales. Mejora las

relaciones interpersonales y el desempefio laboral.



DIMENSION

ACTIVIDAD

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

COOPERACION

1. Fomentar el trabajo en
equipo en la empresa mediante
charlas y talleres

2. Acordar una serie de
objetivos comunes para el
equipo, evitando la
competitividad de unos a otros

3. Establecer reuniones jefe -
empleado periddicamente, con
el fin de mostrar interés por las
aspiraciones del trabajador

Fuente: elaboracion propia




En la dimensién Conflicto encontramos puntuaciones desfavorables para lo cual

presentamos el siguiente plan:

Tabla: 15
Dimension Conflicto
Objetivo Accion propuesta Responsables
Lograr claridad y - Crear confianza - Jefes de area y
asertividad entre compaferos, empleados
comunicativa esencial mediante reuniones
para la armonia en las cuales los
organizacional, jefes hagan de
alcanzando un nivel mediadores para la
Optimo para resolver solucién de
conflictos, con el uso conflictos. - Jefes de area vy
eficaz del pensamiento, - Realizar foros para empleados

emociones y lenguaje,
en los diversos ambitos
de la vida

organizacional.

la opinibn de los
empleados, la
propuesta de
nuevas ideas y dar
paso a la toma de

decisiones.

Fuente: elaboracion propia

Para esta dimension presentamos acciones factibles igualmente con el fin de lograr

mejorar la capacidad de resolucion de conflictos tanto personales como organizacionales.

Promoviendo la participacion de los empleados e involucrarlos en la toma decisiones

empresariales.



DIMENSION

ACTIVIDAD

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

CONFLICTO

1. Crear confianza entre los
trabajadores mediante
reuniones en las cuales los
jefes hagan de mediadores
para la solucién de conflictos

2. Realizar foros para la opinién
de los empleados, la propuesta
de nuevas ideas y dar paso a la

toma de decisiones

Fuente: elaboracion propia




4.3 Conclusiones parciales del capitulo: en este capitulo hemos presentado una
propuesta de plan de mejora en base a los resultados expuestos en el capitulo anterior, como
pudimos observar existen tres dimensiones en las que es necesario intervenir, las cuales son,
recompensa, cooperacion y conflicto, por lo mismo hemos presentado acciones factibles para
la empresa y sus trabajadores. Cabe mencionar que la intervencion inmediata es importante
ya que de esta forma evitamos que se generen otras falencias que puedan afectar al clima
organizacional. Nos hemos basado en las dimensiones que obtuvieron puntajes desfavorables
y en cada uno de los items que la conforman, para proponer una acciéon que logre como

resultado obtener lo opuesto a lo que se esta representando en el test aplicado.

CONCLUSIONES GENERALES

Un diagnéstico de clima organizacional siempre es bueno para cualquier empresa ya que
le permite medir el nivel de satisfaccion de los empleados en los diferentes aspectos que
abarca una organizacién, como son, desempefio, responsabilidades, estructura, desafios, entre
otros multiples aspectos que miden los distintos instrumentos de evaluacién. Por lo tanto es
necesario realizarlo periédicamente con el fin de borrar brechas que causen insatisfaccion en

el personal de la organizacion.

En consecuencia de lo aplicado y evaluado podemos observar que ventajosamente hay un
porcentaje bajo en cuanto a no satisfactorio se refiere, en casi todas las dimensiones, es
bastante bueno el nivel en las dimensiones que hemos medido, ya que al ser una empresa
pequefia y joven gozan del privilegio tener una estructura medianamente definida, en este
aspecto se puede mejorar, los empleados toman responsabilidades o las responsabilidades que
estén a cargo las cumplen sin presion, entablan buenas relaciones entre compafieros de

trabajo, son competitivos pero igualmente existe solidaridad en el medio en el que
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desenvuelven, los unos a los otros cooperan para lograr un buen trabajo, el desempefio ellos
lo califican como bastante bueno ya que, no necesariamente deben de supervision para lograr
un trabajo de calidad, se auto exigen con el fin de alcanzar mejores resultados, los conflictos
que se puedan ocasionar se resuelven de manera eficaz y oportuno, mediante el dialogo y el
compafierismos que existe entre jefes y comparfieros de trabajo, la mayoria, por no decir todos
se sienten orgullosos de pertenecer a esta organizacion. Ya que si existe un nivel medio de

recompensa y reconocimiento por el buen trabajo realizado.

Por lo tanto se puede decir que se logré cumplir con los objetivos planteados inicialmente:

1. Se hizo un diagnéstico de clima organizacional en la empresa y se propuso un plan de
mejora.

2. Después del respectivo anélisis en conjunto con autoridades de la organizacion se
adapto la herramienta, modificando algunas preguntas sin que se pierda la esencia de
lo que se busca y eliminando algunos items que no aplicaba a la empresa.

3. Se aplico la herramienta previa reunién con los empleados.

4. Se obtuvo resultados después del analisis respectivo.

5. Y finalmente presentamos una propuesta para mejorar el clima organizacional.

RECOMENDACIONES

Como habiamos mencionado el diagnoéstico del clima organizacional de una u otra manera
siempre resulta beneficioso para una organizacion, una vez que se obtienen los resultados y
se toman medidas ante los aspectos necesarios es recomendable que periédicamente se haga
un estudio de clima organizacional, para tenerlos al tanto de las falencias que puedan
presentarse, de esta manera ir mejorando en cada aspecto que se propongan. Ya que el

ambiente de trabajo y las exigencias del entorno siempre estan cambiando. En la actualidad
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existe mucha competitividad organizacional, las empresas en nuestro entorno estan
constantemente cambiando e innovando, nadie quiere ser la Ultima rueda del coche, por lo
contrario una empresa siempre busca estar a la vanguardia, tratando de que eso sea su sello de
calidad, a mas de ser reconocida por sus clientes mediante los servicios o productos que
ofrece, debe ser considerada como una organizacion en la cual llegar a ser o ser parte de ella

sea un logro para los colaboradores o para las personas externas a ella.
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