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RESUMEN

El clima organizacional es un factor muy importante para que una empresa sea
productiva, pues si los trabajadores perciben que el entorno en el que laboran es agradable, se
comprometeran de mejor manera a alcanzar los objetivos organizacionales. El presente estudio
tuvo como objetivo diagnosticar el clima organizacional en la empresa ELECTRO
GENERADORA DEL AUSTRO S.A. Se utilizé un enfoque cuantitativo a través de la aplicacion
del Cuestionario de Clima Organizacional OCQ, de los autores Litwin y Stringer (1968, revisado
por Echezuria y Rivas, 2001). Los resultados globales obtenidos de la empresa fueron de 2,79 lo
que significa desfavorable. Con la valoracién mas alta de 3,16 en la dimension Identidad, y la
maés baja de 2,35 en la dimension Conflicto. En base a los resultados obtenidos, se propuso un

plan de accién para cada una de las dimensiones evaluadas.

Palabras claves: capital humano, clima organizacional, dimension, plan de accion.



ABSTRACT

The organizational climate is a very important factor for an organization to be productive,
because if workers perceive that the environment in which they work is pleasant, they will
commit in a better way to achieve the organizational objectives. The present study aimed to
diagnose the organizational climate in the company ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO
S.A. A quantitative approach through the application of the OCQ Organizational Climate
Questionnaire, by the authors Litwin and Stringer (1968, reviewed by Echezuria and Rivas,
2001) was used. The overall results obtained from the company were 2.79, which means
unfavorable. With the highest score of 3.16 in the Identity dimension, and the lowest of 2.35 in
the Conflict dimension. Based on the results obtained, an action plan was proposed for each of

the dimensions evaluated.

Keywords: human capital, organizational climate, dimension, action plan.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas no son solo entidades que ofrecen empleo para la sociedad,
también aportan a la economia de un pais o buscan un beneficio para ésta. Son empresas sociales
cuyo recurso mas importante es el humano, pues es el que va a permitir con su esfuerzo alcanzar
los objetivos esta pretenda. Es por eso que una empresa aparte de ser un lugar fisico donde el
trabajador cumple su jornada de trabajo, incluye relaciones interpersonales que se dan entre los

trabajadores, clientes, proveedores, jefes, etc.

En la actualidad, el trabajador es el recurso mas significativo dentro de una empresa, ya
que es el unico recurso que responde a los objetivos y metas que busca ésta. El problema radica
cuando el trabajador no estd motivado ni satisfecho, pues seguramente no se comprometera con
la empresa en realizar sus funciones. De ahi nace la necesidad de analizar el clima
organizacional, debido a que esta evaluacion permitird conocer el grado de satisfaccién de los

colaboradores dentro de la empresa.

Uno de los factores que determina el éxito de una empresa es un buen clima
organizacional, ya que los miembros se sentiran satisfechos y motivados, ejecutando su labor de
una manera eficiente. Ademas de estar satisfaciendo sus objetivos o necesidades dentro de la
empresa, se vera reflejado el compromiso, responsabilidad, relaciones con sus superiores y el

orgullo que tengan hacia la empresa de una manera positiva, creando ventajas competitivas.

El Consejo Mundial de Energia reconocié al Ecuador como el quinto lugar a nivel
mundial en seguridad energética, lo que obliga a la EMPRESA ELECTRO GENERADORA
DEL AUSTRO S.A. a competir en el mercado nacional e internacional, y eso solo depende de
como actle el capital humano, ya que son los Unicos en responder ante la ejecucion de

estrategias de una forma innovadora.

En el capitulo 1 de este trabajo, se presenta informacion de la empresa como: resefia
histdrica, mision, vision, valores corporativos, objetivos estratégicos institucionales y estructura

organica.



En el capitulo 2 se presenta el marco tedrico del clima organizacional, en el que se
recalcan los siguientes temas: definicion, importancia, variables, tipos, diferencia entre cultura y
clima, dimensiones, teoria de Litwin y Stinger, como influye la motivacion y el liderazgo en el
desarrollo del clima organizacional, y se concluye con los instrumentos de medicion del clima

organizacional.

En el Capitulo 3 se presenta la metodologia y resultados, donde se especifica los
siguientes puntos: tipo de investigacion, poblacion y muestra, herramienta utilizada en la

investigacion y los resultados de la aplicacion del cuestionario.

Finalmente, en el Capitulo 4 se presenta el Plan de Accion elaborado en base a los
resultados obtenidos en cada una de las dimensiones de clima organizacional, evaluadas por la

herramienta.



CAPITULO 1

LA EMPRESA
1.1 Resefia Histérica

La empresa tiene su sede en la ciudad de Cuenca, Ecuador. Se constituye juridicamente el
27 de agosto de 1999 a partir de una escision con la Empresa Regional Centro Sur C.A., e
inicia sus actividades el 13 de septiembre del mismo afio. Esta constituida por accionistas
con capitales publicos. El parque de produccion estd compuesto por dos tipos de
tecnologias: una planta térmica de combustible diésel y bunker, denominada El
Descanso; y, cuatro plantas hidroeléctricas denominadas Saucay y Saymirin, que
conforman el Complejo Hidroeléctrico Machangara, Gualaceo y Ocafia. Actualmente, y
respaldada en su visién, la empresa se encuentra impulsando permanentemente nuevos
desafios, tales como el Proyecto EOlico Minas de Huascachaca, el Proyecto
Multipropésito Soldados — Yanuncay y el Proyecto Hidroeléctrico Ocafa |II.
(ELECAUSTRO, 2019).

La construccion del Proyecto Hidroeléctrico Ocafia, con una capacidad instalada
de 26 MW, ha constituido una de las metas mas ambiciosas de la empresa desde sus
inicios. Nueve afios mas tarde, el 15 de marzo de 2012, y como producto del esfuerzo
constante de sus gestores, administradores, personal técnico, obreros y personal de apoyo,
se da inicio a la operacion comercial de la Central. La Central Hidroeléctrica Saymirin V,
con una capacidad instalada de 7 MW, inicia su operacion en agosto de 2014,
reemplazando a Saymirin | y Il, que pasarian a constituir un museo de tecnologia
aplicada. Esta seria sin duda, una puerta de visita de gran interés dentro del Complejo
Hidroeléctrico Machangara, conformado dentro de una cuenca hidrica de gran aporte y
trascendencia para nuestra ciudad. La Mini Central Hidroeléctrica Gualaceo, con 970
KW de capacidad instalada, entra en operacion comercial en febrero de 2015, atendiendo

a las politicas del Gobierno Nacional de impulsar la rehabilitacion de pequefias centrales



hidroeléctricas dentro del territorio nacional. Mediante la suscripcion de un convenio
interinstitucional, se emprende la rehabilitacion de esta obra. (ELECAUSTRO, 2019).

El éxito de toda empresa viene acompafado del desarrollo tecnoldgico, es asi que
desde el afio 2010, se implementa el Sistema SCADA, para la supervision, control y
adquisicion de datos para las Centrales Hidraulicas y Termoeléctrica de ELECAUSTRO,
mismo que mantiene conexion con el CENACE (Centro Nacional de Control de Energia
de la Republica del Ecuador). (ELECAUSTRO, 2019).

1.2 Misién

“Es una empresa innovadora y sostenible que contribuye al desarrollo del pais mediante
la produccion de energia eléctrica renovable y diversificada, basando su accionar en principios
éticos, calidad y responsabilidad con la sociedad y el medio ambiente” (ELECAUSTRO, 2019).

1.3 Vision

Ser una empresa eficiente a nivel nacional, que asume el desarrollo de la generacién
eléctrica distribuida y diversificada de mediana capacidad, con oferta creciente que aporte
al cambio de la matriz productiva, con base en la experiencia y profesionalismo de su
talento humano. (ELECAUSTRO, 2019).

1.4 Valores corporativos

e Etica: Actuamos bajo principios y creencias claras, con actitud permanentemente
responsable, equitativa y justa en el desempefio de todas las actividades respetando la
normativa nacional.

e Innovacién: Disponemos de la capacidad creativa para el planteamiento, disefio,
ejecucion, y colocacion de los servicios, creando valor agregado para nuestros

clientes y sociedad.



e Trabajo en equipo: Contamos con la capacidad para fomentar un ambiente de
colaboracion, comunicacion y confianza entre los equipos de trabajo para alcanzar los
objetivos institucionales y mayores niveles de productividad.

e Calidad: Desarrollamos las actividades con criterio de excelencia y profesionalismo
para brindar una oportuna atencién a las demandas y satisfacer las expectativas de
nuestros clientes, optimizando los recursos para desarrollarnos competitivamente y
con prestigio en el mercado.

e Responsabilidad socio ambiental: Trabajamos de manera comprometida en el
desarrollo de nuestra actividad productiva y de gestion con conciencia y criterio de
sostenibilidad ambiental y contribuyendo al desarrollo de la sociedad de las zonas de
influencia de los proyectos. (ELECAUSTRO, 2019).

1.5 Objetivos Estratégicos Institucionales

e Incrementar la oferta de generacion eléctrica con enfoque en energias renovables
diversificadas.

e Incrementar el desarrollo organizacional y el bienestar de talento humano.

e Incrementar la eficiencia de ELECAUSTRO (ELECTRO GENERADORA DEL
AUSTRO) garantizando su sostenibilidad.

e Incrementar el desarrollo de politicas y mecanismos de vinculacion con las partes
interesadas, con énfasis en las acciones de colaboracion e involucramiento
institucional. (ELECAUSTRO, 2019).



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Definicién de clima organizacional

Los seres humanos no viven aislados, son seres que necesitan de la interaccion y la
relacion con otras personas en cualquier ambito de su vida. En el ambito laboral, los seres
humanos forman parte de las organizaciones, en donde es necesario interactuar con los
comparieros de trabajo, jefes, clientes, entre otros, y fruto de estas relaciones interpersonales,
cada trabajador va a formarse una percepcién agradable o desagradable del entorno en que
desempefia su trabajo. Al conjunto de estas percepciones individuales se le denomina clima

organizacional. A continuacion, se cita a algunos autores que han expuesto sobre el tema:

Méndez (2006) sefiala que el clima organizacional es el resultado de la manera como los
integrantes de la entidad se relacionan entre ellos y a la vez este proceso estd encaminado por un
sistema de valores, principios éticos, cultura, lo cual permite considerar que se trata de un
proceso socioldgico por su intervencidén en un ambiente social. Por otra parte Litwin y Stinger
(citado en Garcia, 2009) afirman que el clima organizacional son los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal. Definen al clima como el conjunto de variables que pueden ser

cuantificadas del entorno de trabajo, basado en las percepciones de los colaboradores.

Hall (citado en Guevara, 2018) se basa en que el clima organizacional es el resultado de
las percepciones que tiene el trabajador de la empresa, mas no de los factores empresariales.
Chiavenato (2011) define al clima organizacional como la cualidad o componente del ambiente
que aprecian los colaboradores de la empresa y que influye en su conducta. Mientras tanto,
Brunet (2011) afirma que el clima organizacional tiene que ver mas con las necesidades y

valores del individuo y no con las caracteristicas de la empresa.

El clima organizacional son todas las percepciones individuales con respeto a estas

dimensiones que sean de mas relevancia para la empresa. Madhukar y Sharma afirman:



Each employee perceives organizational climate from his point of view and his own
position in the organization. This individual perception is the measure of organizational
climate and this perception of an individual differs from the perception of other
individuals in the organization and this organizational perception of an individual affects
his motivation as also his behavior within the organization concerned [Cada empleado
percibe el clima organizational desde su punto de vista y desde su propia posicion en la
organizacion. Esta percepcion individual es la medida del clima organizacional y esta
percepcion de un individuo difiere de la percepcién de otros individuos en la
organizacion y esta percepcion organizacional de un individuo afecta su motivacion

como también su comportamiento dentro de la organizacion en cuestion]. (2017, p. 281)

Espinoza afirma que “El clima organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos como: toma de decisiones, estructura y liderazgo” (2017, p.6). Por lo tanto,
es de importancia que el director indague sobre los procesos que establecen el comportamiento
de la empresa, de la misma forma que ayude en la toma de decisiones y asi fomentar nuevas
politicas, estrategias, valores, etc.

Los autores Méndez, Litwin y Stringer coinciden al definir al clima organizacional como
una percepcion del individuo y de los componentes de la empresa. Chiavenato, Madhukar y
Sharma, Hall definen que el clima organizacional se basa netamente en las percepciones
individuales de los trabajadores de la empresa. Espinoza se centra en los formalismos de la
empresa, pero Brunet difiere con esto ya que se centra mas en las necesidades que el individuo

pueda alcanzar dentro de ésta.

Hoy en dia tener un buen clima laboral es el reflejo de la salud de una empresa, que
puede generar mayor eficiencia en el uso de los recursos, aumentar la productividad y
desempefio, disminuir la rotacion, y lo mas importante, crear un ambiente de satisfaccién para

quienes lo conforman.
2.2 Importancia del estudio de clima organizacional

El autor Méndez (2017), afirma que la clave para que dentro de las empresas exista una

diferenciacion en el mercado depende del factor humano, porque este fija una conciencia
7



colectiva, que son todas las actitudes y creencias que actuan como una fuerza unificadora dentro
de la empresa. Ademas, el factor humano es el impulso para que todas las estrategias funcionen,
ya que la posibilidad que una estrategia actle de manera efectiva depende de las condiciones
sobre las cuéles actta el hombre.

Robbins (2009), afirma que al tener un buen clima organizacional estamos creando una
ventaja competitiva, donde existe motivacion por parte de los trabajadores, confianza,
reconocimiento, los superiores deben hacerles sentir que los trabajadores son el corazén de la
empresa, que, sin ellos, es imposible el cumplimiento de metas para la empresa. Por eso es
necesario que este sea percibido de forma satisfactoria por parte de los trabajadores, ya que solo
este capital humano es capaz de responder ante los objetivos y metas que busca la empresa
Aparte que tener un buen clima significa para la empresa conseguir altos indices de
productividad, tener una baja rotacion, y conseguir una buena integracion por parte de todos los
empleados, entre otros beneficios. Por el contrario, un mal clima podria provocar conflictos entre
quienes conforman la empresa, y ademas pérdidas para ésta debido a una baja productividad de
los trabajadores o una alta rotacion de los mismos.

El autor Rodriguez (2015), afirma que un clima laboral positivo significa que las metas
individuales de sus trabajadores estén alineadas con las metas institucionales, ya que esta
relacion tiene que ser de mutuo beneficio, sin que exista un exceso ni carencia por ambas partes.
Esto quiere decir que, en una empresa, asi como existen metas institucionales, también existen
metas individuales, por lo que esta debe escuchar estas motivaciones que tienen los trabajadores,
pues asi repercutira en un comportamiento positivo para la empresa.

Segun Brunet (2011), es importante diagnosticar el clima organizacional por tres razones:

1. Valorar las fuentes de problemas que estén causando aspectos negativos entre los
colaboradores dentro de la empresa.

2. Identificar los elementos especificos sobre los cuales se va a intervenir para generar un
cambio.

3. Continuar con el desarrollo de la empresa y evitar cualquier problema que se pueda

originar.



En la actualidad, las empresas hidroeléctricas se estan volviendo cada vez mas
competitivas. Segun Guastay (2020), una politica establecida por el Estado Ecuatoriano de
“cambio de matriz energética”, ha evidenciado que el 70% de energia eléctrica proviene de las
hidroeléctricas. De este modo la empresa ELECTRO GENERADORA DEL ASTRO S.A. se
enfoca en tener una cultura de mejora continua. ES una empresa que genera energia eléctrica
para todo el territorio ecuatoriano, por lo que la contribucion de los trabajadores a la empresa
resulta significativa. Por eso es importante que el clima laboral sea positivo en esta empresa, ya
que de ellos depende proveer de un servicio basico a todo un pais.

Por ultimo, dentro de los objetivos estratégicos institucionales se considera incrementar el
desarrollo organizacional y el bienestar de talento humano. Ademas, dentro de sus valores
corporativos, apuesta por el trabajo en equipo, lo cual obligatoriamente conlleva al fomento de
un buen clima laboral, creando equipos de trabajo que contribuiran a que la empresa alcance sus

metas.
2.3 Variables Influyentes en el Clima Organizacional.

Likert (citado en Brunet, 2011) afirma que existen tres tipos de variables que pueden

influir en la percepcién individual del clima laboral, que son las siguientes:

2.3.1 Variables causales: Se definen como las variables que evalian como la empresa
evoluciona y obtiene resultados, entre estas variables estdn la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2.3.2 Variables Intermedias: este tipo de variables conforman la salud de la empresa, se ven

reflejadas en la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

2.3.3 Variables finales: estas variables son el resultado de las variables causales y las

intermedias y se ven reflejadas en la productividad, ganancias o pérdidas.



2.4 Tipos de clima organizacional

Likert (citado en Brunet, 2011) postulé dos tipos de clima organizacional que a su vez se

subdividen en dos mas:

Tabla 1. Clima Autoritario. Sistema | Autoritario explotador. Sistema Il Autoritario paternalista.

Tipo de clima

Sistema | Autoritario

Sistema |l Autoritario

autoritario: explotador: paternalista
Meétodo de Autoridad absoluta de los Autoridad parcial de los
mando: superiores hacia los superiores hacia los
subordinados subordinados
Proceso de Comunicacion inadecuada, Existe una comunicacion

comunicacion:

Fuerza de

motivacion:

Trabajo en
equipo
Toma de

decisiones:

puede causar problemas entre
los miembros por la distorsion

de ésta

Insatisfaccion total por parte
de los miembros hacia su
trabajo

El trabajo en equipo es nulo

Las decisiones son tomadas
por la cumbre y lo hace una
sola persona en base a
informacion inadecuada e

incompleta

grata solo entre los
superiores y la comunicacién
hacia los subordinados es
limitante

Insatisfaccién parcial por
parte de los miembros hacia
su trabajo

El trabajo en equipo es poco
frecuente

Las politicas son tomadas
por la cumbre y algunas
decisiones por la parte
inferior, en base a
informacién adecuada y

completa

Fuente: Brunet (2011)

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Tabla 2. Clima participativo. Sistema Il Consultivo. Sistema IV Participacion en grupo.

Tipo de clima

participativo:

Sistema 111 Consultivo

Sistema IV Participacion en

grupo

Método de

mando:

Proceso de

comunicacion:

Fuerza de

motivacion:
Trabajo en

equipo

Toma de

decisiones:

Niveles de confianza altos
entre los superiores y los

subordinados

La comunicacion es
descendente con muy poca
frecuencia hacia lo ascendente.
Satisfaccion mediana por parte
de los miembros hacia su
trabajo

El trabajo en equipo es bueno
ya que existe la confianza 'y
una buena interrelacion entre
los miembros

Las decisiones y politicas son
tomadas por la cumbre, pero
algunas decisiones lo hacen en

los niveles inferiores

Delegacion de
responsabilidades de los
superiores hacia los
subordinados con un nivel de
confianza muy alta

La comunicacion no es solo
ascendente y descendente
sino también lateral
Satisfaccion completa por
parte de los miembros hacia
su trabajo

El trabajo en equipo es
excelente

Las politicas y decisiones
estan dispersas por toda la

empresa

Fuente: Brunet (2011)

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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2.5 Diferencias entre cultura y clima organizacional

Al hablar de clima organizacional es imposible dejar de mencionar a la cultura, por lo que

es importante definir qué significa este término: segun Chiavenato (2006), la cultura

organizacional es un sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de una

empresa, y que guia a una conducta de sus miembros. En otras palabras, son todas las normas

seguidas por los trabajadores para el buen funcionamiento. Por lo que para unos autores la

cultura es lo que le configura al clima. EI CEO (Se conoce en sus siglas en inglés como Chief

Executive Order que en espaiiol significa Oficial Ejecutivo en Jefe) de la empresa el encargado

de impartir a sus miembros que tipo de cultura desea alcanzar dentro de esta; a continuacion, se

presentan cuatro tipos de cultura segun los autores Cameron y Quinn, (1999):

Tabla 3. Tipos de Cultura Organizacional

Cultura Clan: esta cultura se caracteriza por
considerar a la empresa como una familia, donde es
fundamental el trabajo en equipo, compromiso
individual y la lealtad. Los trabajadores mas viejos
sirven de mentores y modelos a seguir para los méas
nuevos. En esta cultura es muy notable el sentido de
pertenencia e identidad que tienen sus miembros

hacia la empresa.

Cultura Jerarquica: se caracteriza por estar
jerarquizada, formalizada y estructurada, existen
muchas reglas que se definen con anterioridad
para cualquier actividad. Las empresas que
poseen esta cultura actdan rapidamente ante los
cambios del entorno porque las personas son

muy creativas y dindmicas.

Cultura de Mercado: esta cultura se caracteriza por
obtener ganancias para la empresa, y se centra mas
en el ambiente externo, es decir con sus proveedores,
contratistas y clientes y solamente los superiores se
centran en sus subordinados para negociar una alta

productividad a cambio de recompensas.

Cultura Adhocrética: se basa en decisiones
colectivas, que forman una sola unidad de
mando, haciendo uso de las capacidades y
trabajo en equipo de quienes lo conforman

cuando se presenta cualquier situacion.

Fuente: (Cameron y Quinn, 1999).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Algunas diferencias entre clima y cultura organizacional:

El clima se manifiesta en las percepciones individuales de los trabajadores, y las
expectativas de la calidad de vida en el trabajo. En cambio, una cultura organizacional
trata de un cambio planificado y sistematico aplicado a todos los trabajadores para un
buen funcionamiento.
El clima organizacional puede ser modificado con mas facilidad, ya sea a través de
programas de fortalecimiento, en cambio la cultura es mas complicado porque tiene una
serie de estratos como son:

e Mobiliario y equipo

e Pautas de comportamiento

e Creenciasy valores

e Suposiciones basicas, etc.
Tener un buen clima laboral ayuda a la satisfaccion y motivacion de los trabajadores, por
el contrario, que la cultura ayuda a la creacion de estrategias y el logro de metas para la
empresa.
El clima laboral se planifica para un menor plazo que la cultura.
Un tipo de clima laboral lo establecen todos los miembros de la empresa mientras que la

cultura lo establece Gnicamente el duefio de la empresa.

2.6 Dimensiones para evaluar el clima organizacional

Para diagnosticar el clima laboral de una empresa hay que tener en cuenta que existen

algunas dimensiones en el dmbito empresarial que influyen en el comportamiento de los

colaboradores y estas pueden ser cuantificables. Asimismo, Caligiore y Diaz (2003) indican que

las dimensiones constituyen un clima especifico dotado de sus propias caracteristicas, de manera

que representan la esencia de una empresa.

Existen varios autores que han planteado diferentes teorias sobre las dimensiones del

clima organizacional, por lo que no ha habido un acuerdo comun. A continuacion, se presenta

una tabla con las dimensiones planteadas por varios autores a lo largo del tiempo.
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Tabla 4. Dimensiones segun diferentes autores a lo largo del tiempo

Autor

Dimensiones

1968

1972

Likert

Litwin y Stringer

Bowers y Taylor

1. Apertura a cambios tecnoldgicos

L N o g A~ w D -

© © N o O Bk~ w0 DR

Métodos de mando

Fuerzas de motivacion
Procesos de comunicacion
Influencia

Toma de decisiones
Planificacion

Procesos de control
Objetivos de rendimiento

perfeccionamiento

Estructura
Responsabilidad
Recompensa

Riesgo

Calor

Estandares de desempefio
Apoyo

Conflicto

Identidad

2.Recursos Humanos

3.Comunicacién

4. Motivacion

5.Toma de decisiones

y



1977 Sudarsky Conformidad
Responsabilidad
Normas de Excelencia
Recompensa

Claridad Organizacional
Calor y Apoyo

Seguridad

L N o g A~ w D PE

Salario
2011 Brunet Autonomia individual
Grado de estructura del puesto

Tipo de recompensa

M wnp e

Consideracion, agradecimiento y

apoyo.

Fuente: Garcia (2009); Brunet (2011); Moreno (2013).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).

2.7 Teoria de Litwin y Stringer

Para un mejor entendimiento de la teoria de Litwin y Stringer, ellos proponen un

esquema que se divide en cinco partes:
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llustracion 1. Esquema de clima organizacional segun Litwin y Stringer.

Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento |:> Consecuencias
Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estruc.tural Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional | 5 Actividades
: de ! Poder Interaccion Rotacion
Estructura : : | Sentimentos
Social { Clima | Agresion A Ausentismo
Liderazgo | Organizacional|  Temor Accidentabilidad
Practicas dela | | Adaptacion
Administracién === s '
Innovacion
Procesos
de Decision taraakiEH Reputacion
Necesidades

de los Miembros

Retroalimentacioén

Fuente: Litwin y Stinger (citados en Crespo, 2014)

Litwin y Stringer (citado en Crespo, 2014) postularon el siguiente esquema de clima
organizacional, que indica que las caracteristicas o dimensiones de la empresa generan un
particular clima, el cual es percibido por los miembros de la empresa de diferentes maneras, bien

sea de manera positiva, si el trabajador se siente motivado, o0 negativa si se siente desmotivado,
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lo que repercute directamente en la productividad de esta, en la rotacion, ausentismo, y en la

capacidad de la innovacidn, entre otros factores.
2.8 Como influye la motivacion y el liderazgo en el desarrollo del clima organizacional
2.8.1 Teoria Xy Y de McGregor

McGregor (citado en Gamboa, 2010) trata de explicar dos teorias opuestas de liderazgo,
donde la teoria X trata de que al ser humano no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, es
necesario que al trabajador se lo controle, dirija y amenace para que rinda en la empresa y la
Unica motivacion que les impulsa a trabajar es el salario. Mientras que segun la teoria Y, los
trabajadores miran al trabajo como una fuente de satisfaccion personal, no es necesario que los
directivos de la empresa les exijan para que cumplen los objetivos empresariales. A medida que
el trabajador se sienta satisfecho y motivado se comprometerd mas con las metas de la empresa,
aceptando maés responsabilidades, siendo mas creativos y solucionando problemas u obstaculos

que se presentan.
2.8.2 Teoria de la satisfacciéon de las necesidades de McClelland

McCleelland, (citado en Monroy y Saez, 2010) planteé esta teoria, que trata de describir

tres necesidades para explicar mejor la motivacion de las personas:

e Necesidad del logro: Cuando un individuo trata de resolver algin problema, alcanzar
alguna meta o alcanzar el éxito. Estas personas tratan de crear sus propias oportunidades

e Necesidad del poder: En esta necesidad, al individuo les gusta ejercer poder, control
sobre algo o alguna persona. Sin duda buscan puestos altos jerarquicamente, para poder
dirigir a otras personas, y alcanzar status social.

e Necesidad de afiliacion: Se basa en que la persona tiene un gran interés para
relacionarse con las demas personas, siguen todas las normas por el miedo de ser

rechazados y aprecian el trabajo en equipo.
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2.8.3 Teoria de la motivacién — higiene

Herzberg (citado en Espinoza, 2015) propuso un doble sistema de necesidades que deben

ser satisfechas para sentirse motivado:

1) Factores de higiene: tienen que ver con las condiciones de trabajo, es decir con lo
extrinseco del trabajador como: sueldos y beneficios, seguridad laboral, supervision,
relaciones, politicas de la empresa.

2) Factores de satisfaccion: se basa en los intrinseco del trabajador como: logros y

reconocimientos, responsabilidad, independencia.

Este autor propone que estos dos factores tienen que estar alineados a la par, si un
trabajador no tiene un buen sueldo, el riesgo de su labor es alto, y no existen buenas relaciones
interpersonales con sus comparieros no va a estar motivado. Por el contrario, si tiene un buen
salario, pero sabe que no se siente que esta aportando significativamente para la empresa, igual la
motivacion es baja. Por lo tanto, este autor propone un enriquecimiento de tareas para despertar
en el trabajador un mayor potencial, la productividad, sentimiento de logro, etc. Por lo que se
concluye que cuando una empresa mantiene en buen estado los factores de higiene y los factores

de satisfaccion, el trabajador va a elevar su motivacion.
2.8.4 La Teoria de Daniel Pink

Pink (2009), explica que trabajar es algo natural como descansar o jugar, que las personas
son mas impulsadas por las motivaciones intrinsecas que las extrinsecas; esto quiere decir, que, a
largo plazo, los trabajadores que son motivados intrinsecamente tienen méas triunfo que las que
son motivados monetariamente. Ademas, este autor menciona que los incentivos econémicos

funcionan en las tareas sistematicas y repetitivas mas no en tareas que tienen un valor afiadido.

Por eso es necesario entender estos tres conceptos que propone el autor para crear mas

motivacion en los trabajadores:

1) Autonomia: Hoy en dia cada vez hay mas empresas donde se basan Unicamente en los

resultados, no existen un horario formalizado, ni un lugar de estar presencialmente, ni

18



mucho menos que alguien le controle para que realice su labor. Al contrario, el trabajador
debe ser responsable de lo que realiza, al crear autonomia se produce un efecto positivo
en la actitud y rendimiento.

2) Maestria: al momento que el trabajador busca mejorar su conocimiento, aparte de
sentirse satisfecho en el lugar de trabajo, esta alcanzando altos niveles de productividad
para la empresa.

3) Propdsito: es importante que la empresa tenga un propdsito con la comunidad, que
motiva mucho mas que solo tener un propésito que busca ganancias. Buscar el bienestar

de los trabajadores es clave para producir realmente una motivacién en ellos.
2.8.5 Teoria de la Fijacion de Objetivos.

Locke (citado en Gracién, 2012) plantea la teoria de la fijacion de objetivos, en la que el
trabajador tiene que plantearse objetivos claros y definidos para sentirse mas motivado. Estos

objetivos tienen que tener un cierto grado de dificultad, pero tampoco que sean inalcanzables.

Segln George T. Doran (citado en Gracian, 2012) el objetivo ideal en términos de
motivacion es el que se define con el acronimo SMART.

e Specific (Especifico): el objetivo debe ser claro y conciso.
e Measurable (Medible): tiene que ser evaluado con criterios de desemperio.
e Achievable (Alcanzable): plantear un objetivo de acuerdo a las capacidades y

habilidades del trabajador.

Realistic (Relevante): trabajar en el objetivo para que se haga realidad

Time bound (Temporalizado): establecer un tiempo determinado para su consecucion.
2.8.6 Teoria de las necesidades de Maslow

Brunet (2011) afirma “que el individuo percibe el clima organizacional Unicamente en
funcion de las necesidades que la empresa le puede satisfacer” (p.16). Eso quiere decir que, si la
satisfaccion es alta, es porque la necesidad de la que carecia el trabajador la esta logrando

cumplir en esa empresa, lo mismo pasa con su desempefio.
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La teoria de Maslow es la mas utilizada al momento de interpretar que el ser humano

tiene varias necesidades, como son:

e Necesidades fisiologicas: Son vitales para la subsistencia del ser humano como respirar,
comer, dormir, etc.

e Necesidades de seguridad: el ser humano necesita sentirse seguro y protegido de
cualquier amenaza ya sea interna o externa.

e Necesidades sociales: el ser humano necesita la relacion con otras personas para la
creacion de vinculos como la amistad, el comparfierismo, etc.

e Necesidades de estima: existen dos: la primera que se relaciona con la estima que siente
la persona por si mismo y la segunda que se relaciona con el status, reconocimiento y
aprecio que recibe de los demas.

e Necesidades de autorrealizacion: son oportunidades para desarrollar al méaximo las

capacidades y el talento del ser humano.

Estas necesidades se pueden aplicar en el entorno laboral; para satisfacer las necesidades
fisioldgicas, la empresa debe brindar una oficina con las condiciones adecuadas, un comedor
donde los trabajadores puedan comer, y espacios donde puedan descansar. Cuando estas ya estén
cubiertas, el trabajador pasara a buscar necesidades de seguridad, como equipos de proteccion
personal (cascos, uniformes especializados, orejeras, entre otros), dispensario médico, higiene,
comodidad. Las necesidades sociales son efectivas para crear un buen clima, la empresa debe
fomentar el trabajo en equipo, la comunicacion, y el apoyo entre todos los miembros de la
empresa, y en esta necesidad es donde el clima laboral se vuelve importante, porque a los
trabajadores les gusta sentirse en un ambiente positivo, genuino y de buen humor. Para satisfacer
las necesidades de estima hay que valorar la labor del trabajador, tanto por parte de sus
superiores como de sus compafieros, ya que va a existir mas confianza en el trabajador y cada
vez se sentirda mas motivado con su trabajo. Para alcanzar el ultimo nivel de necesidades, la
empresa debe apostar por las capacidades del trabajador con la promocion de puesto, esto

conlleva que exija mas responsabilidades, por lo que asi se potenciara al maximo al colaborador.
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2.9 Instrumentos de medicion del clima organizacional

Existen varios instrumentos para la medicion del clima laboral; entre los mas conocidos

estan:

El Cuestionario de Clima Laboral CLA, elaborado por los autores Corral y Perefia
(2010), analiza dos dimensiones Empresa y Persona; y a la vez dentro de estas se analizan
las variables: Organizacion, Implicacion, Innovacion, Informacion, Autorrealizacion,
Condiciones, Relaciones y Direccion.

CLIMA18, elaborado por la Ps. Mariela Diaz Pinilla & Fundacién Gestion Humana
Colombia (2004). Analiza 18 dimensiones: Aprecio por las ideas e iniciativas del
empleado, Relaciones con los jefes, Motivacion hacia los resultados y los cambios,
Relacién con el equipo de trabajo, Relaciones entre jefes, Relacién entre comparieros y
jefes, Riesgos y bienestar, Satisfaccion por los recursos, Justicia en el trabajo, Estructura
y reglas, Supervision y correccion, Trabajo en equipo, Remuneracion, Sentido de
pertenencia, Reconocimiento por la labor, Concertacion y participacion, Liderazgo y
Comunicacion.

Organization Climate Questionnaire (OCQ) de Litwin y Stringer (revisado por Echezuria
y Rivas, 2001), analiza nueve dimensiones como: Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Riesgo, Calor, Estandares de desempefio, Apoyo, Conflicto e Identidad.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA Y RESULTADOS

3.1 Tipo de investigacion.

La metodologia de la investigacion va a tener un enfoque cuantitativo, ya que se
tabularan los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de clima laboral. El tipo de
investigacion es descriptivo, porque se describira con mayor profundidad cuales son las
dimensiones favorables o desfavorables que conforman el clima de la empresa. Ademas de ser

una investigacion transversal, porque evalla a un grupo de sujetos en un momento determinado.
3.2 Muestra

Para esta investigacion se trabajo con una muestra autoseleccionado, eso quiere decir que
los trabajadores participaron voluntariamente con un total de 141 encuestas. A continuacién, se
muestra el total de la poblacion, conformada por 169 colaboradores en los diferentes ocho
departamentos:

Tabla 5. Poblacion por cada departamento que conforma la empresa.

Direccion N

Gerencia 16
Direccion de Asesoria Juridica y Secretaria General 3

Direccion de Planificacion y Gestion Organizacional 13

Direccion de Produccion 83
Direccion de Ingenieria Civil y Mantenimiento 11
Direccion Administrativa Financiera 30
Unidad de Supervision Proyectos 7
Unidad Ejecutora de Desarrollo Territorial 6
Total 169

Fuente: Departamento de Talento Humano de la empresa.
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Realizado por: Micaela Alvarez (2021).

3.3 Aplicacion

La aplicacion del cuestionario se realizé de manera individual, de forma online enviado a
sus correros institucionales, mediante con un plazo de 22 dias. Para el procesamiento de los datos

se utiliz6 Google Forms, proporcionado los resultados en porcentajes.
3.4 Herramientas de la investigacion.

El autor Méndez (2006), menciona que Litwin y Stringer realizaron un cuestionario que
se basa la teoria de necesidades del autor McClelland de caracter experimental con el objetivo de
identificar las percepciones de los trabajadores y su comportamiento dentro de la empresa.

Ademas, los autores Contreras & Matheson (citados en Iglesias & Torres, 2019) sefialan
que el cuestionario de Litwin y Stringer se adapta en cualquier empresa porgque no necesita de
informacidn compleja.

En el Anexo 1 se puede apreciar el cuestionario de Litwin y Stinger, conformado por 53
preguntas en una escala de Likert con opcion a cuatro respuestas.

Tabla 6. Opciones de respuesta de la herramienta.

Calificacion
Muy en Desacuerdo 1
En Desacuerdo 2
De Acuerdo 3
Muy de Acuerdo 4

Fuente: Litwin y Stringer (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).
Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
Evaluado nueve dimensiones que son las siguientes:

1. Estructura (Preguntas de 1 a 10): se refiere a todos los formalismos de la empresa

como reglas, politicas y normas.
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2. Responsabilidad (Preguntas de 11 a 17): es responder por cualquier decision o accion
que tenga asignada el trabajador, en esta dimension el colaborador se enfrenta consigo
mismo para ver de qué es capaz, creando sus propias exigencias.

3. Recompensa (Preguntas de a 18 a 23): son reconocimientos monetarios 0 no
monetarios que un trabajador recibe por una labor bien realizada.

4. Riesgo (Preguntas de 24 a 28): son todos los retos que tiene el trabajador al momento de
efectuar su funcion con el propdésito de cumplir los objetivos de la empresa.

5. Calor (Preguntas de 29 a 33): es la percepcion de los miembros de la empresa al
momento de relacionarse con todos los niveles, desde sus jefes hasta sus subordinados,
esta dimension influye directamente en el desempefio y en el buen clima laboral.

6. Estdndares de desempefio (Preguntas de 34 a 39): son todas las exigencias de
desempefio que la empresa asigna al trabajador.

7. Apoyo (Preguntas de 40 a 44): es la percepcion de los miembros de la empresa al
momento de sentirse respaldados, apoyados en cualquier momento que el trabajador
necesite.

8. Conflicto (Preguntas de 45 a 49): es la percepcion de los trabajadores sobre el manejo
de cualquier problema o pelea.

9. Identidad (Preguntas de 50 a 53): es el sentimiento de pertenencia que tiene un

trabajador con la empresa en el cumplimiento de sus metas u objetivos.
Una vez obtenido los resultados se clasificaran en los siguientes rangos:

Tabla 7. Categorizacion de los resultados luego de la aplicacion del cuestionario.

Menos de 2.50 Muy Desfavorable
25a2.99 Desfavorable
3.0a3.49 Favorable
3.5a4.0 Muy Favorable

Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)
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3.5 Resultados de la aplicacion del cuestionario.
3.5.1 Anélisis de Resultados por Dimension

Tabla 8. Preguntas de la dimension Estructura.

ESTRUCTURA

No. PREGUNTA

P1 El laempresa las actividades estan claramente definidas.

P2  En esta empresa las tareas estan lI6gicamente estructuradas.

P3  En esta empresa se tiene claro quién toma las decisiones.

P4  Conozco claramente las politicas de esta empresa.

P5  Conozco claramente la estructura organizativa de esta empresa.
P6 En esta empresa existen muchos papeleos para hacer los tramites.

P7  El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

P8 Dentro de la empresa la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

P9  En laempresa se tiene claro a quien reportar.

P10 Nuestro superior inmediato muestra interés porque las normas, métodos y

procedimientos estén claros y se cumplan.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 1. Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Estructura.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 1, en la dimension Estructura la percepcién promedio de
acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada, es de 3 siendo favorable para la
empresa. La pregunta uno muestra un resultado favorable con un promedio de 3,14, indicando
que para los colaboradores las actividades se encuentran claramente definidas. Seguido en la
pregunta dos, las tareas estan l6gicamente estructuradas con un promedio de 3,05. De igual modo
con un promedio favorable de 3.26 en las preguntas tres y diez, el personal concuerda quien toma
las decisiones y que los superiores inmediatos muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan; en el orden respectivo. En la pregunta cuatro, los
miembros conocen claramente las politicas de la empresa con la valoracion mas alta de 3,43. En
las preguntas nimero cinco y nueve, los miembros conocen claramente la estructura organizativa

y tienen claro a quién reportar; en el orden respectivo, con un promedio de 3,35.

Por el contrario, se aprecia un resultado desfavorable para la empresa en la pregunta seis,

en la organizacion existen muchos papeleos para hacer los tramites con un promedio de 2,18
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siendo la valoracion mas baja. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden
que las nuevas ideas sean evaluadas por los colaboradores con un promedio de 2,27. Finalizando
que dentro de la empresa la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion con un promedio de 2,68 en la pregunta ocho.
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Tabla 9. Preguntas de la dimension Responsabilidad.

RESPONSABILIDAD

No.

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

PREGUNTA

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta empresa, casi
todo se verifica dos veces.

A la empresa le gusta que haga bien mi trabajo sin que mis supervisores
me estén verificando lo que estoy realizando.

Mi superior inmediato solo traza planes generales de lo que debo hacer,
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

En esta empresa salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si misma.

En esta empresa cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas.

En esta empresa uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 2. Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Responsabilidad.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Gréfico 2, en la dimension Responsabilidad la percepcién promedio de
acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2.69 siendo desfavorable para la
empresa sin embargo se encuentra una contradiccion dentro de la pregunta once y doce. Es decir
que en la pregunta nimero once muestra la valoracion mas baja con un promedio de 2,3, ya que
se desconfia mucho de los juicios individuales. Por otro lado, la pregunta nimero doce con la
valoracién més alta de 3,13, a la empresa le gusta que haga bien mi trabajo sin que mis
supervisores me estén verificando lo que estoy realizando.

En la pregunta trece, mi superior inmediato solo traza planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado, con un promedio de 2,94 lo que
significa desfavorable para la empresa, ya que la empresa no brinda suficiente autonomia a sus
trabajadores. En la pregunta catorce y quince con un promedio de 2,63 y 2,6 respectivamente,
aunque muestran una valoracion desfavorable para la empresa resulta una fortaleza ya que los
colaboradores asumen que para salir adelante o para resolver problema actuar por si misma no es
la mejor alternativa ya que es una empresa que se fomenta un ambiente de colaboracion,

comunicacion y confianza entre los equipos de trabajo para alcanzar los objetivos institucionales
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y mayores niveles de productividad. Finalmente, con la pregunta dieciséis y diecisiete con un
promedio de 2,54 y 2,66 respectivamente, es desfavorable para la empresa ya que los

trabajadores no estan siendo responsables de sus actos al momento de cometer un error.
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Tabla 10. Preguntas de la dimension Recompensa.

RECOMPENSA

No. PREGUNTA

P18 En esta empresa existe un buen sistema de concurso que ayuda a que el
mejor ascienda.

P19 EIl sistema de remuneracion variable que se recibe en esta empresa lo
considero adecuado.

P20 Los trabajadores son recompensados segun su desempefio en el trabajo.

P21 En la empresa hay mucha critica (en relacion a los beneficios que la
empresa brinda).

P22 En la empresa existe suficiente remuneracion variable por hacer un buen
trabajo.

P23 Cuando cometo un error me sancionan.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).

31



Grafico 3. Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Recompensa
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 3, en la dimension Recompensa la percepcion promedio de
acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2,55 siendo desfavorable para la
empresa. En la pregunta dieciocho con la valoracion mas baja de 2,14 significa que es muy
desfavorable para la empresa ya que los colaboradores no estan de acuerdo con el sistema de
concurso que ayuda a que el mejor ascienda. Seguida de la pregunta diecinueve y veinte y dos
siendo las preguntas mejores puntuadas de esta dimension con una valoracion de 3,09 y 2,9
respectivamente, por lo que los colaboradores estan de acuerdo con el sistema de remuneracion
variable. En la pregunta veinte, el personal no esta de acuerdo con la recompensa segun su
desempefio en el trabajo con un promedio de 2,67 lo que significa desfavorable para la empresa.
Finalizando con la pregunta veinte y uno y veinte y tres con la misma puntuacion de 2,26 siendo
desfavorable ya que los colaboradores afirman que en la empresa hay mucha critica y cuando se

comete un error por parte de los trabajadores es sancionado.
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Tabla 11. Preguntas de la dimension Riesgo.

RIESGO

No.

P24

P25

P26

P27

P28

PREGUNTA

La filosofia de la empresa es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

Esta empresa ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

En esta empresa debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

La toma de decisiones en esta empresa se hace con demasiada precaucion
para lograr la maxima efectividad.

La empresa se arriesga por una buena idea.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 4. Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Riesgo.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 4, en la dimension Riesgo la percepcion promedio de acuerdo
a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2,75 siendo desfavorable para la
empresa. Encontramos en la pregunta veinte y cuatro, la filosofia de la empresa es que a largo
plazo progresaremos mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente con un promedio de
2.24 siendo muy desfavorable, esto se puede deber que como es una empresa que brinda un
servicio muy importante a todo un pais, es importante que para cualquier decision tiene que ser
muy bien analizada ya que si se toma cualquier riesgo podria existir pérdidas monetarias
grandes. En la pregunta veinte y cinco, el personal afirma que la empresa no ha tomado riesgos
en los momentos oportunos con una puntuacion de 2,91 siendo desfavorable para la empresa. De
igual forma la pregunta veinte y seis con un resultado desfavorable de 2.62 nos da ha entender
que los dirigentes no toman riesgos para poder estar delante de su competencia. Sin embargo, la
pregunta veinte y siete y veinte y ocho mejores valoradas con un promedio de 3 y 2,99 los
colaboradores afirman que la empresa toma decisiones con bastante precaucion para lograr la

mayor efectividad y se arriesga por una buena idea.
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Tabla 12. Preguntas de la dimensién Calor.

CALOR

No.

P29

P30

P31

P32

P33

PREGUNTA
Entre la gente de esta empresa prevalece una atmosfera amistosa.

Esta empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta empresa.
Las personas en esta empresa tienden a ser frias y reservadas entre si.

Las relaciones Superior — Trabajador tienden a ser agradables.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 5. Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Calor.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 5, en la dimensién Calor la percepcidén promedio de acuerdo a
la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2,77 siendo desfavorable para la empresa.
Hay que denotar que en esta dimension resalta una tendencia desfavorable en las preguntas
veinte y nueve y treinta con promedios de 2.87 y 2.76 los colaboradores aseveran tener un clima
no tan amistosa y con tensiones. Con las valoraciones mas bajas en la pregunta treinta y uno y
treinta y dos, los colaboradores afirman que es dificil llegar a conocer a las personas en esta
empresa ya que tienden a ser frias y reservadas entre si; lo que significa para la empresa es muy
desfavorable. Y por ultimo con un promedio favorable de 3.07 en la pregunta treinta y tres, los

colaboradores confirman que la relacién jefe-colaborador es positiva.
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Tabla 13. Preguntas de la dimension Estandares de Desempefio.

ESTANDARES DE DESEMPENO

No.

P34

P35

P36

P37

P38

P39

PREGUNTA
En esta empresa se exige un rendimiento alto.
La empresa piensa que todo trabajo se puede mejorar.

En esta empresa siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

La empresa piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchard bien.

Aqui es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempefio.

Me siento orgulloso de mi desempefio

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 6. Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Estandares de Desempefio.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 6, en la dimension Estandares de Desempefio la percepcion
promedio de acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 3,12 siendo
favorable para la empresa. Cabe recalcar que los colaboradores confirman que en la empresa
exige un alto desempefio y se puede apreciar en las preguntas treinta y cuatro; treinta y cinco; y
treinta y seis con promedios de 3.21, 3.25, 3.01 en el orden respectivo, refleja resultados
favorables, teniendo presente por los colaboradores que la empresa exige un alto rendimiento y
requiere una mejora continua tanto personal como grupal. Por otro lado, la pregunta treinta y
siete con un promedio 2.96 siendo este desfavorable para la empresa, porque los colaboradores
estan en desacuerdo con la idea que si las personas estan contentas la productividad marchara
bien. Con el resultado de la pregunta treinta y ocho de 2.7 siendo desfavorable para la empresa,
ya que los miembros confirman que su desempefio es mas importante que llevarse bien con sus
comparieros. Finalizando con la pregunta treinta y nueve con la valoracion mas alta siendo muy

favorable para la empresa ya que el personal esta orgulloso de su desempefio.
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Tabla 14. Preguntas de la dimension Apoyo.

APOYO
No. PREGUNTA
P40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores
P41 Laempresa habla acerca de mis aspiraciones.
P42 Las personas dentro de esta empresa confian una en la otra.
P43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
P44 La filosofia de nuestra empresa enfatiza el factor humano (cémo se

sienten las personas, etc.)

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 7. Promedio de los resultados obtenidos en la dimension Apoyo.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021).

De acuerdo con el Grafico 7, en la dimensién Apoyo la percepcion promedio de acuerdo
a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2,68 siendo desfavorable para la
empresa. Con la valoracion de 2.23 con un resultado muy desfavorable en la pregunta cuarenta,
el personal afirma que, si se equivoca, las cosas van mal para sus superiores. Por otro lado, segin
la pregunta cuarenta y uno con un promedio de 2,34 siendo muy desfavorable para la empresa ya
que muestra la inconformidad del personal sobre que la empresa no hable acerca de las
aspiraciones. Siguiendo la pregunta cuarenta y dos nos muestra un valor desfavorable con un
promedio de 2.67 confirma que no existe confianza entre el personal. Sin embargo, se aprecia
compaferismo y ayuda por parte de los superiores en labores dificiles, esto se visualiza en la
pregunta cuarenta y tres con un promedio favorable de 3.1 siendo la mejor puntuada. Y por
altimo con un promedio favorable de 3.06 en la pregunta cuarenta y cuatro ya que los
colaboradores afirman que existe una filosofia en la empresa enfatizada en el factor humano.
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Tabla 15. Preguntas de la dimension Conflicto.

CONFLICTO

No. PREGUNTA

P45 En esta empresa se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos.

P46 La empresa cree que el conflicto entre unidades y departamentos puede
ser bastante saludable.

P47 La empresa siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

P48 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

P49 Lo més importante en la empresa es tomar decisiones de la manera mas

facil y rapida posible.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 8. Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Conflicto.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 8, en la dimension Conflicto la percepcién promedio de
acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 2,35 siendo muy desfavorable
para la empresa. Con la valoracion de 2.34 siendo muy desfavorable en la pregunta cuarenta y
cinco, en esta empresa se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos. Siguiendo la pregunta cuarenta y seis con la valoracion mas baja de 2,06 siendo
muy desfavorable, esto significa que los miembros no comparten que el conflicto entre unidades
y departamentos puede ser bastante saludable. En la pregunta cuarenta y siete con un promedio
de 2,28 siendo muy desfavorable para la empresa, ya que los colaboradores afirman que la
empresa no busca estimular las discusiones abiertas entre individuos. Seguido de la pregunta
cuarenta y ocho con un promedio de 2,52 siendo desfavorable para la empresa, ya que los
colaboradores no siempre pueden decir lo que piensan, aunque no estén de acuerdo con sus jefes.
Finalizando con la pregunta cuarenta y nueve con un promedio de 2,55 siendo la mejor puntuada
no obstante es desfavorable, ya que los colaboradores asumen que lo mas importante en la

empresa es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.
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Tabla 16. Preguntas de la dimension Identidad.

IDENTIDAD

No.

P50

P51

P52

P53

PREGUNTA
La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta empresa.
Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la empresa.

En esta empresa cada quien se preocupa de sus propios intereses.

Fuente: Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001).

Realizado por: Micaela Alvarez (2021).
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Grafico 9. Promedio de los resultados obtenidos en la dimensién Identidad.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

De acuerdo con el Grafico 9, en la dimension Identidad la percepcion promedio
de acuerdo a la categorizacion de la tabla 7 antes mencionada es de 3,16 siendo favorable para la
empresa. Con la valoracion de 3,59 un resultado muy favorable para la empresa, en la pregunta
cincuenta los colaboradores afirman sentirse orgullosos de pertenecer a la empresa. Siguiendo la
pregunta cincuenta y uno con un promedio de 3,42 siendo favorable para la empresa ya que el
personal siente que son miembros de un equipo que funciona bien. Siento que hay lealtad por
parte del personal hacia la empresa corresponde a la pregunta cincuenta y dos con un promedio
de 3,2 siendo favorable para la empresa. Finalizando con la pregunta cincuenta y tres con un
promedio de 2,43 lo que significa desfavorable para la empresa ya que los miembros afirman que

cada quien se preocupa de sus propios intereses.
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3.6 Analisis Global de las Dimensiones

Gréfico 10. Promedio global de las dimensiones.
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Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)

Tabla 17. Categorizacion de los resultados luego de la aplicacion del cuestionario.

Menos de 2.50 Muy Desfavorable
2.5a2.99 Desfavorable
3.0a3.49 Favorable
3.5a4.0 Muy Favorable

Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)
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De acuerdo con el Grafico 10, el analisis del clima organizacional de la empresa Electro
Generadora del Austro es del 2,79, lo que significa que es desfavorable para la empresa a base de
la percepcion de los trabajadores.

Con la valoracion més alta de 3,16 en la dimension Identidad, seguido con Estandares de
Desempefio y Estructura siendo favorables para la empresa. Continuando con las dimensiones
Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor y Apoyo siendo desfavorables Finalmente con la
valoracion mas baja de 2,35 en la dimension Conflicto.

Una vez obtenido los resultados, para realizar el plan de accion se identifica que
dimensiones necesitan un plan de mejora o un fortalecimiento y esto se clasifica a base de los
rangos preestablecidos.

Tabla 18. Clasificacion de las dimensiones para la ejecucion del plan de accién.

Plan de mejora | Conflicto, Responsabilidad,

Recompensa, Riesgo,
Desfavorable 25a2.99 Calor, Apoyo
Favorable 3.0a3.49 Fortalecimiento | Estructura, Estandares de
Desempefio, Identidad

Realizado por: Micaela Alvarez. (2021)
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CAPITULO 4

PLAN DE ACCION

4.1 Objetivos

e Plantear estrategias de mejora para aquellas dimensiones que tuvieron resultados
desfavorables 0 muy desfavorables en el diagnodstico de clima laboral, determinando
plazos de ejecucion de las mismas y responsables.

e Plantear estrategias de fortalecimiento para aquellas dimensiones que tuvieron resultados
favorables o muy favorables en el diagndstico de clima laboral, determinando plazos de

ejecucion de las mismas y responsables.

Al tener el plan de accion los directivos de la empresa ELECTRO GENERADORA DEL
AUSTRO S.A. pueden tomar acciones de inmediato, corrigiendo falencias en las dimensiones

con menor puntaje.

Cabe recalcar que seis dimensiones puntuaron desfavorables por lo que necesita un plan
de mejora y solo tres dimensiones puntuaron favorable y necesita un plan de fortalecimiento.
Dentro del plan de mejora se detalla las tres preguntas con menor puntuacion de la dimension,
objetivo, actividades por cada pregunta, plazos de ejecucion, responsable y medio de

verificacion.
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4.2 Plan de mejora para la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A.

Tabla 19. Propuesta del plan de mejora para la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A.

DIMENSION OBJETIV PLAZO DE MEDIO DE
PREGUNTA 0 ACTIVIDAD (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION
Conflicto 45. En esta empresa se | Mejorar la | Fomentar el dialogo con | Mensualmente | *Gerente General Diagnostico de
causa buena impresion | comunicac | reuniones periédicos de o < clima
si uno se mantiene | ibn entre | coordinacion  ente  los Director de Area organizacional
callado para evitar | todos los | diferentes departamentos. *Jofe de Talento
desacuerdos. colaborad | Implementar las Humano
47. La  empresa | ores. estrategias mas adecuadas
siempre busca para mejorar los canales de *Jefes
estimular las comunicacion tanto Departamentales
discusiones  abiertas interno como externo
entre individuos.
48. Siempre puedo

decir lo que pienso,
aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.

49. Lo mas importante
en la empresa es
tomar decisiones de la
manera mas facil vy
rapida posible.

Realizar ~ capacitaciones
con los jefes
departamentales sobre
eficiencia y toma de
decisiones.

Semestralmente

*Jefes
Departamentales

Diagnostico de
clima
organizacional
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PLAZO

DIMENSION MEDIO  DE
PREGUNTA OBJETIVO | ACTIVIDAD (ES) DE RESPONSAB VERIFICACI
EJECU | LES ON
CION
Recompensa 18. En esta empresa existe un | Hacer Realizar una campafia de | Anualme | *Gerente Diagnostico de

buen sistema de concurso que | conocer a | reinduccion  sobre  las | nte General clima laboral
ayuda a que el mejor | todos los | normas para la *Director
ascienda. trabajadores | administracion del talento Administrativo

los diferentes | humano dentro de la cual Financiero

programas de | estdn definidas los temas *Jefe de

beneficios a | relacionados a la seleccion Talento

los que tienen | de personal Humano

acceso.
20. Los trabajadores son Concientizar a los | Anualme | *Directores de | Diagnostico de
recompensados  segin  su trabajadores sobre la razon | nte Area clima laboral
desempefio en el trabajo. de ser del sistema de *Jefe de
22. En la empresa existe remuneracion variable Talento
suficiente remuneracion vigente en la empresa. Humano
variable por hacer un buen *Jefes
trabajo. Departamental
23. Cuando cometo un error es
me sancionan.
21. En la empresa hay mucha Socializar y concientizar a | Semestra | *Jefe de | Diagnostico de
critica (en relacién a los todo el personal sobre los | Imente Talento clima laboral
beneficios que la empresa diferentes  programas vy Humano
brinda). beneficios que brinda la

empresa a
colaboradores.

Sus
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DIMENSION

MEDIO DE

PREGUNTA OBJETIVO | ACTIVIDAD (ES) PLAZO < DE RESPONSABLES VERIFICACI
EJECUCION ON
Apoyo 40. Si me | Crear Realizar una jornada | Semestralmente *Direccion de | Diagnostico de
equivoco, las | programas de reinduccién sobre el Planificacion y Gestion | clima
cosas van mal | de sistema de gestion de Organizacional organizacional
ara mis | desarrollo calidad y la .
Euperiores. para los | importancia de trabajar *lefe  de  Talento EvaluaC|o~n de
trabajadores | por procesos y la Humano Desempefio
con actualizaciéon de los *Jofe de Direccion
enfoques y | mismos Organizacional
valores
humanos.
41. La empresa Analizar la viabilidad | Anualmente *Jefe  de  Talento | Diagndstico de
habla acerca de para la propuesta de Humano clima
mis aspiraciones. planes de crecimiento Di organizacional
personal de cada Irector
colaborador. A_dmln_lstratlvo
Financiera

42. Las personas
dentro de esta
empresa confian
una en la otra.

Fomentar el trabajo en
equipo  entre  los
colaboradores para
elevar la confianza en
el grupo de trabajo

Mensualmente

*Directores de Area

*Jefe de
Humano

Talento

*Jefes Departamentales

Diagnostico de
clima
organizacional
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- PLAZO DE MEDIO DE
DIMENSION PREGUNTA ?R}Jg ACTIVIDAD (ES) EJECUCIO | RESPONSABLES \[ERIFICACI
N ON

Responsabilida | 11. Desconfiamos mucho | Foment | Delegar mayor autonomia | Mensualment | *Gerente General Diagnostico de
d de los juicios | ar  un |y conocer el impacto de su | e o < clima

individuales en esta | amiente | gestion para el Directores de Area organizacional

empresa, casi todo se | de cumplimiento de los *Jefe de Talento

verifica dos veces. confian | objetivos del plan

13, Mi superior | za entre | estratégico. Humano

inmediato  s6lo  traza | los Brindar oportunidad de *Jefes Departamentales

planes generales de lo | emplea | tomar decisiones aquellos

que debo hacer, del resto | dos vy | trabajadores con puntajes

yo soy responsable por el | superio | satisfactorios de acuerdo

trabajo realizado. res. con la evaluacion de

desempefio

16. En esta empresa
cuando alguien comete
un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.
17. En esta empresa uno
de los problemas es que
los individuos no toman
responsabilidades

Establecer reuniones entre
los superiores y el equipo
de trabajo y retroalimentar
sobre los resultados
obtenidos, motivandoles a
tomar responsabilidad.

Semanalment
e

*Directores de Area

*Jefes Departamentales

Diagnostico de
clima
organizacional

Evaluacién de
Desemperio
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MEDIO DE

DIMENSION PREGUNTA OBJETIVO | ACTIVIDAD (ES) PLAZO DE RESPONSABLES | VERIFICACI
EJECUCION ON

Riesgo 26. En esta empresa | Mejorar  la | Proponer metas | Anualmente *Jefes Diagnostico de
debemos tomar | capacidad de | desafiantes e innovadoras Departamentales clima
riesgos grandes | la toma de | para _Ios trabajado'res que xJefe de Talento organizacional
ocasionalmente para | decisiones permitan  cumplir  los
estar delante de la | por parte de | objetivos empresariales Humano
competencia. toda la | definidos dentro del plan
25. Esta empresa ha | directiva. estratégico con un tiempo
tomado riesgos en establecido.
los momentos
oportunos.
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PLAZO

MEDIO DE
DIMENSION | PREGUNTA OBJETIVO | ACTIVIDAD (ES) [E)EECUCI SRESPONSABLE VERIFICACI
- ON
ON
Calor 29.Entre la gente de esta | Crear un | Organizar actividades | Semestral | *Direccion Diagnostico de
empresa  prevalece una | ambiente de | de convivencia fuera | mente Administrativo clima
atmosfera amistosa. comparierism | de la empresa, para Financiero organizacional
31. Es dificil llegar a geﬁt?gnggni: izrr:]aézcr%irri;ﬁol.azos de *Jefe de Talento
conocer a las personas en em Humano
presa
esta empresa. mediante
32. Las personas en esta | actividades
empresa tienden a ser frias y | que vinculen
reservadas entre si. grupos
multidisciplin
30. Esta empresa Se | zrios. Realizar  actividades | Anualmen | *Directores  de | Diagnostico de
caracteriza por tener un que  permita  dar | te Area clima
clima de trabajo agradable y reconocimiento *Jef organizacional
sin tensiones. publico a los Jefes
trabajadores por Departamentales
diferentes logros *Jofe de Talento

alcanzados (empleado
del afio)

Humano

Realizado por: Micaela Alvarez. (2021).
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4.3 Plan de fortalecimiento para la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A.

Tabla 20. Propuesta del plan de fortalecimiento para la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A.

DIMENSION PLAZO DE MEDIO DE
PREGUNTA OBJETIVO ACTIVIDAD (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIFICACION
Estructura 6.En esta empresa | Mejorar los | Analizar los | Anualmente *Director de | Diagndstico de
existen muchos | procesos para el | procesos de Planificacion y | clima
papeleos para hacer | desarrollo de | algunos  tramites Gestidn organizacional
los tramites. algunos tramites clqn !a intenclién de Organizacional Evaluacion
eliminar  algunas . -
reglas y acciones ’(‘)Jrefaenizdaiio(r?aelstlon desemperio.
7 El exceso de innecesarias con la g
reglas, detalles intencion de *Jefes
administrativos  y mejorar la Departamentales
tramites  impiden organizacion y la *Jefe de Talento
que las nuevas planificacion. Homano
ideas sean
evaluadas (tomadas
en cuenta).

8. Dentro de Ila
empresa la
productividad se ve
afectada por la falta
de organizacion y
planificacion.
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DIMENSION ACTIVIDAD | PLAZO DE MEDIO DE
PREGUNTA OBJETIVO (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION
Estandares de | 38. Aqui es mas | Fomentar que las | Revisar los | Mensualmente *Jefe de Talento | Evaluacion
Desempefio importante llevarse | tareas se  deben | objetivos Humano desempefio.
bien con los demas | realizar con la | definidos Diagnostico de
que tener un buen | méaxima efectividad | dentro del clima
desempefio. sistema de organizacional
remuneracion
variable para
que estos
permitan el
cumplimiento
de las metas

empresariales
en calidad vy
dentro de los
plazos
establecidos
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DIMENSION

PLAZO DE MEDIO DE
PREGUNTA OBJETIVO | ACTIVIDAD (ES) EJECUCION RESPONSABLES VERIEICACION
Identidad 53. En esta empresa | Fomentar el | Actividades las
cada quien se | sentimiento | mismas planificadas
preocupa de sus | de para  mejorar la
propios intereses. pertenecia dimensién Calor.
de los
trabajadores
hacia la
empresa.

Realizado por: Micaela Alvarez. (2021).
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CONCLUSIONES

El Consejo Mundial de Energia reconocio al Ecuador como el quinto pais a nivel mundial
en seguridad eléctrica, lo que obliga a la EMPRESA ELECTRO GENERADORA DEL
AUSTRO S.A. a competir en el mercado nacional e internacional, y eso solo depende de
cdémo actue el capital humano, ya que son los Unicos en responder ante la ejecucion de
estrategias de una forma innovadora, por lo que conocer la percepcion del clima

organizacional por parte de los trabajadores resulta de gran importancia.

Un clima laboral positivo significa que las metas individuales de sus trabajadores estan
alineadas con las metas institucionales, ya que esta relacion tiene que ser de mutuo
beneficio, sin que exista un exceso ni carencia por ambas partes.

El clima organizacional de la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A.
puntla con 2,79, lo que significa que es desfavorable para la empresa a base de la
percepcion de los trabajadores.

Con la valoracion mas alta de 3,16 se encuentra la dimensién Identidad, seguida por
Estandares de Desempefio y Estructura, cuyos resultados son favorables para la empresa.
Por el contrario, las dimensiones Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor y Apoyo
presentaron resultados desfavorables, al igual que la dimensién de Conflicto que tiene la
valoracion mas baja de 2,35.

En la dimension Responsabilidad existe una contradiccion entre la pregunta once y doce.
En el Plan de Accion elaborado, se proponen actividades para reducir los niveles de
insatisfaccion por parte de los colaboradores de la empresa, interviniendo con mayor

rapidez en las dimensiones que obtuvieron resultados desfavorables.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa ELECTRO GENERADORA DEL AUSTRO S.A. que
aplique tanto el plan de mejora como el plan de fortalecimiento ya que ayudara de
manera automatica a corregir la insatisfaccion por parte de los trabajadores, mejorando la
productividad y a la vez el entorno en donde se desenvuelven.

Se recomienda hacer un diagnéstico de clima organizacional cada afio, para de esta
manera detectar cualquier falencia a tiempo.

Es importante que la empresa mejore los canales de comunicacion, para que de esta
manera garantizar que el mensaje sea llegado al destinatario sin ningiin mal entendido.

La empresa debe manejar adecuadamente cualquier conflicto o situacidén negativa que se

genere, a continuacion, se recomienda seguir los siguientes pasos a considerar:

Identificar la causa del problema
Escuchar a las partes involucradas

v
v
v" Llegar a un acuerdo
v Dar seguimiento

Se recomida aplicar la herramienta de forma presencial con el objetivo de resolver

cualquier duda o mal entendido por parte de los trabajadores.
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Anexo 1. Cuestionario de Litwin y Stinger (1968, revisado por Echezuria y Rivas, 2001)

ANEXOS

Edad: Sexo: Antigledad:
Cargo:

Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes

afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su

percepcidn sobre diversos aspectos de la institucion, marcando con una X

en la respuesta que considere mas acertada. Asegurese de responder a

todas las preguntas. No hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

1 | En esta empresa las tareas estan claramente definidas
2 | En esta empresa las tareas estan l6gicamente estructuradas
3 | En esta empresa se tiene claro quién manda y toma las decisiones
4 | Conozco claramente las politicas de esta empresa
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta empresa
6 | En esta empresa existen muchos papeleos para hacer las cosas
. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)
o Dentro de la empresa la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion
9 | En esta empresa se tiene claro a quien reportar
10 Nuestro superior inmediato muestra interés porque las normas,
métodos y procedimientos estén claros y se cumplan
1 Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta empresa, casi

todo se verifica dos veces
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A la empresa le gusta que haga bien mi trabajo sin que mis

e supervisores me estén verificando lo que estoy realizando

Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
s resto yo soy responsable por el trabajo realizado

En esta empresa salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
t hacer las cosas por mi mismo

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
o problemas por si misma

En esta empresa cuando alguien comete un error siempre hay una
1o gran cantidad de excusas

En esta empresa uno de los problemas es que los individuos no toman
17 | responsabilidades

En esta empresa existe un buen sistema de concurso que ayuda a que
18 el mejor ascienda

El sistema de remuneracion variable que se recibe en esta empresa lo
o considero adecuado

Los trabajadores son recompensados segun su desempefio en el
20 trabajo
5 En la empresa hay mucha critica (en relacion a los beneficios que la

' empresa brinda).

En esta empresa existe suficiente recompensa y reconocimiento por
2 hacer un buen trabajo
23 | Cuando cometo un error me sancionan

La filosofia de la empresa es que a largo plazo progresaremos mas si
“ hacemos las cosas lentas, pero certeramente
25 | Esta empresa ha tomado riesgos en los momentos oportunos
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26

En esta empresa debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para

estar delante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta empresa se hace con demasiada

precaucion para lograr la maxima efectividad

28

La empresa se arriesga por una buena idea

29

Entre la gente de esta empresa prevalece una atmésfera amistosa

30

Esta empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y

sin tensiones

31

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta empresa

32

Las personas en esta empresa tienden a ser frias y reservadas entre si

33

Las relaciones Superior — Trabajador tienden a ser agradables

34

En esta empresa se exige un rendimiento alto

35

La empresa piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta empresa siempre presionan para mejorar continuamente mi

rendimiento personal y grupal

37

La empresa piensa que si las personas estan contentas la

productividad marchara bien

38

Aqui es més importante llevarse bien con los demas que tener un

buen desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

En esta empresa la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro

de la empresa

64




42

Las personas dentro de esta empresa confian una en la otra

43

Mi jefe y mis comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44

La filosofia de nuestra empresa enfatiza el factor humano (como se

sienten las personas, etc.)

45

En esta empresa se causa buena impresion si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestra empresa es que el conflicto entre unidades y

departamentos puede ser bastante saludable

47

La empresa siempre busca estimular las discusiones abiertas entre

individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aungue no esté de acuerdo con

mis jefes

49

Lo mas importante en la empresa es tomar decisiones de la manera

mas facil y rapida posible

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta empresa

51

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia

53

En esta empresa cada quien se preocupa de sus propios intereses
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Anexo 2. Evidencia Socializacion de Resultados

Elec

?‘,\\'JAustro & @ @ @ & («}

Cuenca, 25 de agosto de 2021.

Lcda. Maria Gabriela Herrera Moreno, Jefe del Departamento de Talento Humano, a peticion

verbal de parte interesada.

CERTIFICO:

Que la sefiorita MICAELA ALVAREZ CORDOVA, portadora de la cedula de ciudadania N.°
0302070735, egresada de la carrera de Administracion de Empresas de la Universidad del
Azuay, realiz6 un diagnostico de clima organizacional en la EMPRESA GENERADORA DEL
AUSTRO S. A. desde el mes de febrero del 2021, y el dia de hoy, una vez culminado el estudio,
se procedio a la socializacién de los resultados obtenidos con el Departamento de Talento

Humano.

Expresamos un sincero agradecimiento a la sefiorita Alvarez por el estudio realizado en nuestra

empresa.

Es todo cuanto puedo indicar en honor a la verdad, facultando a la interesada a hacer uso del

presente, para lo que estime conveniente dentro de las normas legalmente establecidas.

Atentamente,
Firmad dic italmente r
MARIA GABRIELA [imade dtaimentepor
HERRERA MOREND
Fecha: 08, 14
MORENO PR 20710625 171429

Jefe de Talento Humano
ELECAUSTRO S.A.
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