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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tuvo como objetivo desarrollar un diagnostico de
clima laboral en una empresa publica de la ciudad de Cuenca y con esto elaborar una
propuesta de plan de intervencion para el area administrativa de la misma. Esta
investigacion es de tipo exploratorio - descriptivo ya que nos permite recolectar y
analizar informacion a partir de la aplicacion del cuestionario de Litwin y Stringer al
personal del area administrativa.

De los resultados obtenidos se pudo apreciar que en la mayoria de dimensiones
obtuvieron puntajes bajos y estos pueden ser desfavorables y muy desfavorables para la
empresa, por lo cual esto fue considerado para la elaboracion del plan de intervencion;
con el fin de poder incentivar a los empleados para cumplir los objetivos propuestos por
la empresa publica.

Palabras clave: clima laboral, diagndstico, empresa publica, incentivar, plan de
intervencion.

ABSTRACT

The objective of this titling work was to develop a diagnosis of the work
environment in a public company in the city of Cuenca and with this to prepare a
proposal for an intervention plan for its administrative area. This research is of an
exploratory - descriptive type since it allows us to collect and analyze information from
the application of the Litwin and Stringer questionnaire to the personnel of the
administrative area.

From the results obtained, it was possible to appreciate that in most dimensions
they obtained low scores and these can be unfavorable and very unfavorable for the
company, for which this was considered for the preparation of the intervention plan; in
order to be able to encourage employees to meet the objectives proposed by the public
company.

Keywords: work environment, diagnosis, public company, encourage, intervention plan
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Introduccion

Esta empresa publica de Cuenca tiene como objetivo brindar servicios registrales
de bienes inmuebles, garantizando seguridad juridica en la transferencia de dominio,
publicidad, autenticidad de los actos y contratos, contribuyendo al desarrollo
inmobiliario y econdmico local; pretendiendo por el bien comtin y la satisfaccion de las
necesidades de la poblacion. La empresa cuenta con 88 empleados; sin embargo, para

este estudio se usara como muestra al personal administrativo.

Para esto también es importante el estudio de clima laboral ya que esto nos da una
perspectiva mas humanista, puesto que la misma nos ayuda a medir la percepcion que
tienen los empleados sobre la organizacion tanto en su nivel estructural como de
procesos; esta también hace referencia al ambiente de trabajo interpersonal y como esta
influye de manera directa sobre el comportamiento que tiene cada empleado dentro de

la empresa.

Por esto es necesario entender que el clima laboral interfiere en la impresion de
los conocimientos, actitudes, habilidades y conductas que los empleados llegan a tener
en su ambiente de trabajo, ya sea de manera positiva o negativa. Es por esto que es
importante mantener un clima laboral saludable pues esto nos aporta tanto en el
desarrollo profesional individual como en lo grupal. También nos ayuda a potenciar los
descubrimientos y la imaginacion; disminuyendo el estrés y el nivel de rotacion de los

empleados lo cual es importante para la salud de los mismos. (Aguas, 2021)

Por ende, este trabajo de titulacion tiene como objetivo realizar un diagnostico de
clima laboral al area administrativa de una empresa publica de Cuenca y con esto poder

elaborar un plan de intervencion.



CAPITULO 1: MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se proporciona toda la informacion acerca del marco
teorico en donde se tratard temas como: antecedentes y definiciones de clima laboral,
importancia del clima laboral, caracteristicas del clima laboral, factores que influyen
sobre el clima laboral, tipos de clima laboral, herramienta de medicion de clima laboral

y la escala de calificacion que sera del autor Rensis Likert.

1.1CLIMA LABORAL

1.1.1 ANTECEDENTES Y DEFINICION DE CLIMA LABORAL

En la presente investigacion se procedera a realizar una recopilacion de las
diferentes definiciones y conceptos de clima laboral u organizacional, la importancia
que este tiene, sus caracteristicas principales, los diferentes factores que influyen en el
clima laboral, sus diferentes tipos de clima laboral y la aplicaciéon de una herramienta
esencial que servird para la obtencion de resultados acerca del clima laboral que se
maneja dentro de la empresa publica de Cuenca y con esto poder proponer un plan de

intervencion para el area administrativa de la misma.

Para poder alcanzar un concepto claro de lo que es clima laboral se debe tener en
cuenta el origen de clima laboral; para esto se realizara una secuencia cronologica de los

hechos méas importantes a lo largo del tiempo.

De acuerdo con la historia, la definicion de clima laboral nace en base a la Teoria
de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afos 30; esta teoria tiene como
caracteristica principal definir la relacion que tienen los individuos entre si dentro de su
ambiente laboral, en donde cada persona analiza lo que pasa a su alrededor; por lo tanto,
esto hara que se forme un juicio valorico de lo que es su realidad y modelo de conducta.

(Brunet, 2015)

A partir de estos estudios nace la inquietud de incorporar el concepto de “clima”
al mundo organizacional, para poder explicar las interacciones que existe entre la

organizacion y el individuo.

Para esto Bizneo (2022) explica que el clima laboral es un concepto que se

encuentra condicionado por factores caracteristicos de la percepcion de los empleados.



Segun el autor Morales (2020) el clima laboral incluye todo; desde la forma en
que uno se relaciona con los demas hasta con la satisfaccion que se tiene con los

mismos.

Por ultimo, el clima laboral permite construir organizaciones mas humanas; en
donde se tiene en cuenta la capacidad humana y se prioriza el desarrollo de las personas.
En la actualidad muchas organizaciones hablan de potencial, desempefio y

descubrimiento para lograr estos estandares. (Daza, Beltran, & Silva, 2021)

En definitiva, el clima laboral dentro de una organizaciéon es un factor muy
importante ya que este nos puede ayudar con el crecimiento profesional a nivel
individual y grupal, con la innovacion, la creatividad y a disminuir los niveles de estrés,

lo cual es beneficioso para la salud del trabajador dentro de la empresa.

1.1.2 IMPORTANCIA DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral o también conocido como clima organizacional es un divisor muy
importante dentro de las organizaciones ya que este nos puede ayudar con el
crecimiento profesional a nivel personal y de grupo, con la novedad y la imaginacion, a
disminuir los niveles de estrés, lo cual es productivo para el bienestar del trabajador de
la empresa. Por ultimo, pero no menos importante, un buen clima laboral nos ayuda a

reducir los niveles de rotacion del personal.

Sin embargo, tener un mal clima laboral puede traer consecuencias como la baja
productividad, problemas en el cumplimiento de las tareas por parte de los trabajadores,
falta de confianza, falta de compromiso con la empresa; esto podria originar un

desinterés lo que seria contraproducente para la empresa.

De acuerdo con Parra (2020), las organizaciones funcionaran eficientemente si
tienen un clima laboral de armonia, por lo que deben examinar varios aspectos
psicologicos que afecten el desempefio de los trabajadores ya que este se relaciona de
una manera directa con las percepciones que tiene el empleado sobre su ambiente de

trabajo.



1.1.3 CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

Segun Maxima (2020), el clima laboral de una empresa va a experimentar muchos
cambios ya que siempre se ve influenciado por variables psicosociales, organizacionales
y laborales que podran afectar la productividad de la empresa. Para esto también
debemos conocer algunas de las caracteristicas mas importantes para mantener un buen

clima laboral de la empresa como son:

. El ambiente fisico: Este espacio debe tener todas las
instalaciones, equipos, color de paredes, temperatura, nivel de contaminacion,
entre otros factores que deben estar en buenas condiciones para que el
trabajador pueda realizar sus actividades.

. El ambiente social: Este se encuentra determinado por las
personas que conforman un mismo o varios departamentos dentro de la
empresa.

. La estructura: Todos los miembros de la empresa deben
compartir una misma formalidad, horarios de trabajo, descansos, salas de estar,
etc.

. El comportamiento organizacional: Son los aspectos como la
productividad, puntualidad, cumplimiento de metas personales y grupales de
cada area de la empresa.

. La comunicacion: Dentro de la empresa se debe manejar una
comunicacioén basada en la confianza, respeto mutuo, buen trato, empatia y el
didlogo cordial con el fin de anteponer la productividad y con esto poder
generar un ambiente apto para incrementar los ingresos econdmicos de la
empresa.

. La motivacion: Este involucra espacios agradables para
desarrollar todas las actividades solicitadas, regalos por dias especiales, bonos
extras, pago por horas extras, premios por la productividad, entre otros.

. El liderazgo: El o los lideres de la empresa deben ser personas
que ayuden a generar un compromiso grato y ameno entre los trabajadores y la
empresa, para que estos se sientan motivados y puedan desarrollar bien sus

actividades dentro de la empresa.



1.14

estos

. El sentido de pertenencia: Este nos puede ayudar para unir lazos
entre los trabajadores y también nos ayuda a que se desplieguen sentimientos de
participacion dentro del grupo.

. La capacitacion: Este nos puede ayudar para que los trabajadores
sean capacitados en las diferentes areas con el fin de poder enriquecer sus
conocimientos.

. La evaluacion: Estas evaluaciones pueden ser tomadas cada
semana o cada mes y seran las que nos ayuden a saber cada una de las fortalezas

y debilidades de cada trabajador de la empresa.

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA LABORAL DE UNA
ORGANIZACION

Existen varios factores que influyen en el clima laboral de una organizacion y

a su vez pueden repercutir en el bienestar o malestar de los empleados, Segiin

Garcia (2016) propone los siguientes factores:

1. Ambiente fisico: Intervienen aspectos como el aire, organizacion,
mobiliario, productos quimicos o materiales que hay en el ambiente de trabajo.
Estos elementos pueden afectar tanto en la seguridad, salud y el bienestar tanto
fisico como mental del empleado.

2. Ambiente psicosocial: Aqui se recogen factores como actitudes,
presiones, practicas, valores, cultura de trabajo y relaciones entre los diferentes
empleados de la empresa. Los problemas mas comunes suelen ser el estrés
emocional y mental de los trabajadores.

3. Recursos personales de salud en el trabajo: La empresa debe
prestar atencion a los recursos que facilitan el bienestar de sus trabajadores;
atendiendo la flexibilidad horaria y la creacion de espacios de descanso.

4. Participacion de la empresa en la comunidad: Aqui influye la
creacion de un ambiente sostenible que beneficie a los empleados, esto se puede
conseguir facilitando los servicios de transporte publico, atencion sanitaria y

aplicando politicas de igualdad de género.



1.1.5 TIPOS DE CLIMA LABORAL

Como bien sabemos dentro del factor de clima laboral existen diferentes tipos.

Segun el autor Hidalgo (2022), son los siguientes:

Climas de tipo autoritario:

e Autoritarismo explotador: Este tipo de clima es el mas conocido
dentro de las empresas ya que se basa en que los jefes de la empresa no
confian en sus empleados y los explotan, no les dejan aportar con decisiones
que se puedan tomar en cuenta por parte de la empresa.

e Autoritarismo paternalista: Aqui el trabajo sigue siendo
bastante estricto sin embargo se mantiene cierto grado de confianza. Mejora

la comunicacion, pero el feedback sigue siendo bajo dentro de la empresa.
Climas de tipo participativo:

e Sistema Consultivo: Aqui aumenta el factor de la confianza entre
jefes y trabajadores. Aqui se toma en cuenta sus decisiones, no en todas,
pero si en la mayoria. La comunicacion que se tiene se da de una forma
descendente.

e Sistema de participativo: La confianza entre jefes y trabajadores
es plena, ya que aqui las decisiones ya se encuentran bien establecidas y bien
integradas. La comunicacion se da de una manera mas fluida y con un alto

grado de feedback.

Como punto final se podria decir que el rendimiento productivo se vincula a los
recursos que se empleen dentro de la empresa para obtener los resultados esperados por
la empresa y los jefes. A su vez el tener un buen clima laboral nos puede ayudar con
nuestro estado fisico y mental, incrementa nuestra creatividad, facilita nuestras
relaciones con el entorno y con los compafieros de trabajo y nos ayuda para mejorar la

gestion de los equipos de trabajo que se tengan dentro de la empresa.



1.1.6 ESCALA DE LIKERT

La escala de Likert no sirve como un método de investigacion, la cual utiliza una
escala de puntuaciéon que nos permite conocer el nivel de acuerdo o desacuerdo que
tienen los trabajadores sobre algiin tema. Esta escala fue creada por el psicélogo Rensis

Likert en 1932. (Silva, 2020)

Las respuestas que nos ofrece la escala de Likert seran de 5 elementos: totalmente
de acuerdo, de acuerdo, neutral, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, en donde se
va a tener siempre un elemento neutral que servira para aquellos que no estén ni en

acuerdo ni en desacuerdo.

Tlustracion 1

VALORES DE LA ESCALA DE LIKERT

TOTALMENTE INDIFERENTE = TOTALMENTE
DE DE ACUERDO 0 EN
ACUERDO NEUTRO |||PESACUERDO ||5esaciERDO

© | @) | @ 8E




CAPITULO II: METODOLOGIA
2.1LA INSTITUCION

El registro de la propiedad es una empresa publica de Cuenca que consta de varios
servicios como son la emision de certificados por: no poseer bienes inmuebles, ventas y
gravamenes de bienes inmuebles, historial de dominios, poseer bienes inmuebles,
inscripciones de aceptacion de adquisicion de bienes, inscripciones de aclaratorias,

inscripciones de amojonamientos, inscripciones de anuncios de proyectos, entre otros.

Por lo general el registro de la propiedad de Cuenca consta de varias areas, dando
como resultado un total de 84 trabajadores en donde constan 30 trabajadores en el area
administrativa, 52 empleados publicos, 1 persona en el 4rea de limpieza y 1 persona
encargada de la seguridad. El registro de la propiedad tiene como finalidad brindar
servicios registrales de bienes inmuebles del Canton Cuenca, garantizando seguridad
juridica en la transferencia de dominio, publicidad, autenticidad de los actos y contratos.

Contribuyendo asi al desarrollo inmobiliario y econdomico local de la ciudad de Cuenca.

2.2TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion tiene un enfoque de tipo cuantitativo y cualitativo, Segun
(Landeau, Cruz, Olivares, & Gonzalez, 2014) la investigacion cuantitativa “pretende
establecer el grado de asociacion o correlacion entre variables, la generalizacion y
objetivacion de los resultados por medio de una muestra que nos permite realizar
inferencias causales a una poblacion que explican por qué sucede o no determinado

hecho o fenomeno™.

Por otro lado, para los autores Abarca, Alpizar, Sibaja & Rojas (2019), el enfoque
cualitativo “se orienta hacia la interpretacion de realidades subjetivas”, esta a su vez se
basa en el enfoque cuantitativo. La investigacion es de tipo exploratorio-descriptivo ya
que nos permite recolectar y analizar informacién a partir de las encuestas aplicadas

presencialmente al area administrativa de la empresa publica de Cuenca.

2.3POBLACION Y MUESTRA

Este proyecto serd aplicado en una empresa publica de la ciudad de Cuenca, la
cual estd constituida por 88 trabajadores, de los cuales se tomara al personal

administrativo en el que constan 30 trabajadores que perseveran una relacion de
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ordenacion con la institucion de al menos 9 meses, sin embargo se debe tomar en cuenta
que algunas encuestas no se podran aplicar debido a que no todos los empleados
podrian participar en la misma, ya que estos se veran afectados por causas como atrasos,
accidentes laborales, permiso por vacaciones, calamidad doméstica, enfermedades, entre

otros. Por lo tanto, se trabajara con toda la poblacion.

OBJETIVO GENERAL:

e Diagnosticar el clima laboral y proponer un plan de intervencion para el area

administrativa de una empresa publica de Cuenca.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Destacar la importancia de tener un buen clima laboral para la satisfaccion de los
trabajadores en su desempefio.

e Analizar el clima laboral de la empresa publica de Cuenca.
e FElaborar una propuesta de plan de intervencion para la empresa publica de

Cuenca.

24INSTRUMENTOS

HERRAMIENTA DE MEDICION DE CLIMA LABORAL

La herramienta a utilizar sera una encuesta de clima laboral basada en los autores
Litwin y Stringer que se aplicard de manera presencial, la cual contiene 53 preguntas
cerradas en donde se usara una escala de medicion del autor Rensis Likert. Esta
encuesta contiene 5 tipos de respuesta: totalmente de acuerdo, de acuerdo, neutral, en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo; ademas podremos analizar 9 dimensiones que
intervienen dentro del clima laboral la cuales son: estructura, responsabilidad,

recompensa, riesgo, calor, estaindares de desempefio, apoyo, conflicto e identidad.

Los resultados que se obtendran de esta encuesta nos serviran para entender las
actitudes, comportamientos e impresiones que tienen los trabajadores sobre el clima

laboral que maneja la empresa.



24.1

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LITWIN Y STRINGER

El cuestionario de Litwin y Stringer es una herramienta que nos permite conocer

aspectos dinamicos de la realidad de clima laboral dentro de las empresas, esta

herramienta contiene 53 items de preguntas, apoyado de 9 dimensiones que se mediran

dentro de la misma. (Baiza, 2019)

2.4.2

Las dimensiones que se observaran dentro del cuestionario son las siguientes:

Estructura: Esta es la forma en la que se pueden ordenar y juntar las
actividades

Responsabilidad: Esta hace referencia a la percepcion que tiene cada persona
sobre la propia toma de decisiones que lleva su trabajo.

Recompensa: Esta hace referencia al primer incentivo que recibe en su trabajo
por haber desarrollado bien una actividad o tarea.

Riesgo: Esto hace referencia a los retos que son planteados dentro de la
empresa.

Calor: Esto hace referencia a como se dan las relaciones interpersonales dentro
de la empresa.

Estandares de desempeiio: Esta hace referencia a las reglas de rendimiento que
pone la empresa.

Apoyo: Esta hace referencia a como los empelados perciben una ayuda por parte
de sus jefes o sus compaiieros.

Conflicto: Esta trata de la capacidad que tienen los jefes y compafieros para
aceptar opiniones discrepantes entre si.

Identidad: Esta hace referencia al orgullo que se siente formar parte de la

empresa y ser un miembro activo para ella.

GRUPO FOCAL

Un grupo focal se caracteriza por ser un equipo de discusion que hace posible el

dialogo sobre algin tema en especifico, vivido y colectivo mediante experiencias que se

tienen en comun, a partir de estimulos especificos. En tal sentido un grupo focal es un

proceso dinamico en donde los integrantes comparten y discuten sus ideas, de modo que

estas puedan ser confirmadas o respondidas por otros integrantes.
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Esto implica que el grupo focal indaga sobre situaciones que viven las personas
para poderlas profundizar en cuanto a sus percepciones, sentimientos 0 pensamientos

que se encuentren en la problematica.

Luego de aplicar todos los cuestionarios se plantea aplicar un grupo focal, el cual
ayudara a encontrar los problemas que se encuentren de clima laboral dentro de la
empresa, para luego de esto indagar y poder realizar una propuesta de plan de

intervencion para el area administrativa de la misma.

2.5PROCESAMIENTO DE DATOS

Los resultados que se obtengan de las encuestas seran propuestos de forma grafica
en tablas de Excel, lo que nos permitira analizarlos y profundizarlos de tal manera que
esto luego nos sirva para elaborar la propuesta del plan de intervencion para el area
administrativa con el fin de reforzar o mejorar el clima laboral que se maneje dentro de

la empresa.
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CAPITULO III: RESULTADOS

3.1INTRODUCCION

A continuacién, en este capitulo se analizardn cada uno de los resultados

obtenidos en las encuestas aplicadas al area administrativa de la empresa publica de la

ciudad de Cuenca. En este punto se medird el ambiente de trabajo que maneja la

empresa mediante el analisis de 9 dimensiones que dispone la encuesta de los autores

Litwin y Stringer (1968); se presentaran graficos y tablas que demuestren los diferentes

resultados obtenidos. En base a estos resultados se podran elaborar planes de

intervencion y mejora para poder resolver los conflictos existentes o simplemente se

brindaran mejoras para la empresa.

3.2ANALISIS DE LAS DIMENSIONES

3.2.1 ESTRUCTURA

Esta dimension hace referencia a lo que son las reglas, procedimientos y niveles

jerarquicos dentro de una empresa.

Tabla 1

Preguntas de la dimension estructura

Numero Preguntas Promedio
1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas 2,67
2 En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas 2,97
3 En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones 2,33
4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion
5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion 2,93
6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas 2,93
7 El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites impiden que las nuevas ideas

sean evaluadas
8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion 2,13
9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar 2,67
10 Nuestra administracién muestra interés porque las normas, métodos y 2,53
procedimientos estén claros y se cumplan
Total dimension: 2,75

Nota: Preguntas de la dimensién estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).
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Figura 1

Dimension Estructura
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En la figura 1 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Estructura, la impresion de acuerdo a la tabla 1 de interpretacion es de 2,75

siendo dicha puntacion desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Estructura se logro
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 7 con un promedio de
3,27; la misma que hace referencia a que los empleados tienen exceso de reglas
y tramites administrativos lo que impide que las nuevas ideas sean evaluadas, sin
embargo, este resultado es favorable. La pregunta con menor resultado es la 8§, la
cual tiene un puntaje de 2,13 siendo estd muy desfavorable debido a los
empleados manifiestan que no existe organizacion y planificacion dentro de la

misma.

3.2.2 RESPONSABILIDAD

Esta dimension hace referencia al nivel de autonomia que tienen los trabajadores

para la realizacion de sus tareas.
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Tabla 2

Preguntas de la dimension responsabilidad

Nimero Preguntas Promedio

11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion en esta 2,00
organizacion, casi todo se verifica dos veces.
12 Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos 1,97
13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy 2,87
responsable por el trabajo realizado
14 En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las 3,33

cosas por mi mismo

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si 2,20
mismas
16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran 2,63

cantidad de excusas
17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman 2,43

responsabilidades

Total dimension: 2,49

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).

Figura 2

Dimension Responsabilidad
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En la figura 2 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Responsabilidad, la impresion de acuerdo a la tabla 2 de interpretacion es de

2,49 siendo dicha puntacion muy desfavorable para la empresa.
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Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Responsabilidad se

logré apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 14 con un

promedio de 3,33; la misma que hace referencia a que los empleados toman la

iniciativa y tratan de hacer las cosas por si solos, sin embargo, este resultado es

favorable. La pregunta con menor resultado es la 12, la cual tiene un puntaje de

sus trabajos sin ningln tipo de verificacion por parte de sus jefes.

3.2.3 RECOMPENSA

Esta dimension hace referencia a la percepcion que tienen los trabajadores sobre

el incentivo que reciben a cambio de realizar un buen trabajo.

Tabla 3

Preguntas de la dimension recompensa

1,97 siendo estda muy desfavorable debido a los empleados deben realizar bien

Nimero Preguntas Promedio
18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el 2,83
mejor ascienda
19 Las recompensas e incentivos que se perciben en esta organizacion son mayores 2,67
que las amenazas y criticas
20 Aqui las personas son recompensadas segin su desempeiio en el trabajo 2,70
21 En esta organizacion hay muchisima critica 2,40
22 En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer
un buen trabajo
23 Cuando cometo un error me sancionan 2,77
Total dimension: 2,73

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).
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Figura 3

Dimension Recompensa
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En la figura 3 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Recompensa, la impresion de acuerdo a la tabla 3 de interpretacion es de 2,73

siendo dicha puntacion desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Recompensa se logro
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 22 con un promedio
de 3,00; la misma que hace referencia a que los empleados no reciben suficientes
recompensas y reconocimientos por hacer un buen trabajo, sin embargo, este
resultado es favorable. La pregunta con menor resultado es la 21, la cual tiene un
puntaje de 2,40 siendo estd muy desfavorable debido a los empleados reciben

muchas criticas en la empresa.

3.24 RIESGO

Esta dimension hace referencia a los sentimientos que tiene cada empleado de la

empresa frente a los desafios que enfrenta en su trabajo.
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Tabla 4

Preguntas de la dimension riesgo

Numero Preguntas Promedio
24 La filosofia de nuestra empresa es que a largo plazo progresamos mas si hacemos 2,80
las cosas lentas, pero certeramente
25 Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos 2,80
26 En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar 2,93
delante de la competencia
27 La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para 2,90
lograr la maxima efectividad
28 Aqui la jefatura se arriesga por una buena idea 2,93
Total dimension: 2,87
Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.
Elaboracion: Barros (2022).
Figura 4
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En la figura 4 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Riesgo, la impresion de acuerdo a la tabla 4 de interpretacion es de 2,87 siendo

dicha puntacion desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Riesgo se logro
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 26 y 28 con un
promedio de 2,93; las mismas que hacen referencia a que los empleados tienen
riesgos muy grandes y los jefes se arriesgan por buenas ideas, sin embargo, este

resultado es desfavorable. Las preguntas con menor resultado es la 24 y 25, las
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3.2.5

cuales tienen un puntaje de 2,80 siendo estd desfavorable debido a los

empleados realizan las actividades de una manera lenta pero certera y toman

riesgos en momentos Oportunos.

CALOR

Esta dimension hace referencia a la forma en como los trabajadores absorben un

ambiente de trabajo agradable entre ellos.

Tabla 5

Preguntas de la dimension calor

Nimero Preguntas Promedio
29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmodsfera amistosa 3,03
30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin 3,03

tensiones
31 Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion 2,50
32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si 2,93
33 Las relaciones jefatura - trabajador tienden a ser agradables 3,10
Total dimension: 2,92
Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.
Elaboracion: Barros (2022).
Figura 5

Dimension Calor
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En la figura 5 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension

Calor, la impresion de acuerdo a la tabla 5 de interpretacion es de 2,92 siendo

dicha puntacion desfavorable para la empresa.
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Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Calor se logréd
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 33 con un promedio
de 3,10; la misma que hace referencia a que los empleados tienen buenas
relaciones con sus jefes, sin embargo, este resultado es favorable. La pregunta
con menor resultado es la 31, la cual tiene un puntaje de 2,50 siendo esta
desfavorable debido a los empleados no pueden conocer muy bien a las personas

que laboran dentro de la empresa.

3.2.6 ESTANDARES DE DESEMPENO

Esta dimension enfatiza las politicas de desempefio que existen dentro de la

empresa, esta a su vez indica si se tienen objetivos implicitos o explicitos.

Tabla 6

Preguntas de la dimension estandares de desempeiio

Nimero Preguntas Promedio
34 En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto 2,67
35 La Administracion piensa que todo trabajo se puede mejorar 2,87
36 En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi 2,63

rendimiento personal y grupal
37 La Administracion piensa que si las personas estan contentas la productividad 2,27

marchara bien

38 Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempeiio 2,13
39 Me siento orgulloso de mi desempeiio 2,37
Total dimension: 2,49

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).
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Figura 6

Dimension Estandares de Desempeiio
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En la figura 6 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Estandares de Desempefio, la impresion de acuerdo a la tabla 6 de interpretacion

es de 2,49 siendo dicha puntacion muy desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Estandares de
Desempeiio se logrd apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta
35 con un promedio de 2,87; la misma que hace referencia a que la
administracion piensa que los empleados pueden mejorar su trabajo, sin
embargo, este resultado es desfavorable. La pregunta con menor resultado es la
38, la cual tiene un puntaje de 2,13 siendo esta muy desfavorable debido a que
aqui se tienen que llevar bien con los demas antes que tener un buen desempefo

dentro de la empresa.

3.2.7 APOYO

Esta dimension se centra en como los trabajadores se sienten respecto al espiritu

de ayuda tanto de niveles altos como bajos de acuerdo a la jerarquia de la empresa.
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Tabla 7

Preguntas de la dimension apoyo

Numero Preguntas Promedio
40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores 2,20
41 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la 2,67
misma

42 Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente una en la otra 2,07
43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. 2,37
44 La filosofia de nuestra empresa enfatiza en el factor humano 3,13

Total dimension: 2,49

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).

Figura 7

Dimension Apoyo

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

En la figura 7 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Apoyo, la impresion de acuerdo a la tabla 7 de interpretacion es de 2,49 siendo

dicha puntacion muy desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Apoyo se logréd
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 44 con un promedio
de 3,13; la misma que hace referencia a que la filosofia de la empresa enfatiza en
el factor humano, sin embargo, este resultado es favorable. La pregunta con
menor resultado es la 42, la cual tiene un puntaje de 2,07 siendo esta muy

desfavorable debido a que los empleados no confian unos en otros.
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3.2.8 CONFLICTO

Esta dimension hace referencia a como los jefes y empleados toleran y aceptan

opiniones contrarias a ellos.

Tabla 8

Preguntas de la dimension conflicto

Nimero Preguntas Promedio
45 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores 3,03
46 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la 2,53

misma
47 Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra 2,70
48 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. 2,63
49 La filosofia de nuestra empresa enfatiza en el factor humano 2,80
Total dimension: 2,74

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).

Figura 8
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En la figura 8 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Conflicto, la impresion de acuerdo a la tabla 8 de interpretacion es de 2,74

siendo dicha puntacion desfavorable para la empresa.

Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Conflicto se logrd
apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 45 con un promedio

de 3,03; la misma que hace referencia a que si un empleado hace mal un trabajo
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el superior también se vera afectado, sin embargo, este resultado es favorable.
La pregunta con menor resultado es la 46, la cual tiene un puntaje de 2,53 siendo
esta desfavorable debido a que la gerencia no habla sobre las aspiraciones de sus
empleados.
3.2.9 IDENTIDAD
Esta dimension hace referencia a que los trabajadores tengan sentido de
pertenencia (que se sientan parte de ella) con la empresa.
Tabla 9

Preguntas de la dimension identidad

Numero Preguntas Promedio
50 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion 2,63
51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien 3,00
52 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compaiiia 3,90
53 En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses 3,60
Total dimension: 3,28

Nota: Preguntas de la dimension estructura positivas con color verde y negativas con color azul.

Elaboracion: Barros (2022).

Figura 9
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En la figura 9 se puede observar los resultados obtenidos en la dimension
Identidad, la impresion de acuerdo a la tabla 9 de interpretacion es de 3,28

siendo dicha puntacion favorable para la empresa.
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Al analizar cada uno de los puntajes de la dimension Identidad se logrod

apreciar que el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 52 con un promedio

de 3,90; la misma que hace referencia a no hay mucha lealtad por parte del

personal hacia la empresa, sin embargo, este resultado es muy favorable. La

pregunta con menor resultado es la 50, la cual tiene un puntaje de 2,63 siendo

estd desfavorable ya que la gente no se siente orgullosa de pertenecer a esta

organizacion.

3.3 ANALISIS GLOBAL DE LAS DIMENSIONES

Tabla 10

Anadlisis de dimensiones segun Litwin y Stringer

Dimension Interpretacion de Promedio
Resultados

Estructura Desfavorable 2,75
Recompensa Desfavorable 2,73
Riesgo Desfavorable 2,87
Calor Desfavorable 2,92
Conlflicto Desfavorable 2,74
Identidad Favorable 3,28
Total global de las dimensiones: 2,75

Elaboracion: Barros (2022)

Figura 10

Promedio global de las dimensiones
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De acuerdo con la figura 10, el analisis de clima laboral de la empresa
publica de la ciudad Cuenca tiene un promedio de 2,75 lo que significa que es
desfavorable para la empresa. Entre todas las dimensiones evaluadas la de mejor
promedio fue la dimension Identidad con un total de 3,28, sin embargo, este
resultado es favorable. Como se pudo visualizar en el grafico general de todas
las dimensiones la mayoria son desfavorables por lo que el plan de intervencion
que se desarrollara mas adelante sera para buscar las mejores estrategias para dar

frente a estos puntajes.

3.4 ANALISIS DE GRUPO FOCAL

El grupo focal fue realizado con 8 personas del area administrativa, el objetivo de
este grupo focal fue profundizar las percepciones de los empleados después de haber

aplicado el cuestionario del Litwin y Stringer.

En la dimension Estructura la calificacion mas baja esta en la pregunta 8, que dice
que la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion. A esto
los empleados respondieron que este resultado se da debido a que los constantes
cambios en autoridades al ser un ente publico reflejan falta de planificacion, lo que hace
que los trabajadores perciban que la organizacion y la planificacion no es la adecuada.
Ademas, se menciona que en la parte productiva estan los bajos indicadores en

presupuesto y planes operacionales.

En la dimension Responsabilidad la calificacion mas baja esta en la pregunta 12 la
cual menciona que a la jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin ser verificado con
ellos. A esto los empleados contestaron que al estar los procesos en cada area de perfil
definidos la revision por parte del jefe se hace invisible lo que ocasiona que no exista un
control de calidad adecuado, esto hace que los trabajadores perciban que los trabajos

deben estar bien realizados sin ningun tipo de ayuda por parte de su jefe.

En la dimension Recompensa la calificacion mas baja esta en la pregunta 21, que
dice que en esta organizacion hay muchisima critica. A este punto los trabajadores
mencionaron que las criticas son realizadas hacia las autoridades, cuando a esta le falta
liderazgo por lo que son constantes los reclamos del personal y los usuarios de los

Servicios.
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En la dimension Riesgo la calificacion mas baja esta en la pregunta 24 y 25, la
que dice que la filosofia de la empresa a largo plazo progresa mas si se hace las cosas
lentas, pero certeramente; también se menciona que esta organizacion ha tomado riesgos
en los momentos oportunos. A esto los trabajadores respondieron que existen dos aristas
para el proceso de hacer la cosas con calma; esto significa que se planifica de una forma
metodica y tactica, sin embargo, el sector publico al brindar un servicio publico debe
realizarse de una forma rapida y eficaz para un correcto funcionamiento organizacional.
También se habld sobre que la empresa toma riesgos en tiempos adecuados, al buscar
brindar un mejor servicio publico ante constantes cambios en ley y reglamentos, estos

siempre deben tener alineadas las estrategias y contar con un riesgo moderado.

En la dimension Calor la calificacion mas baja esta en la pregunta 31, la cual
menciona que es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.
Con esto los empleados mencionaron que es dificil conocer a las personas de la empresa
en vista que actualmente existe personal con mucha experiencia, con una carrera de mas
de 20 afios lo cual dificulta al personal nuevo que se incorpora a la institucion, llegar a
conocer a todas las personas dentro de la organizacion y no existe un adecuado plan de

induccion que facilite el proceso.

En la dimension Estandares de Desempefio la calificacion mas baja esta en la
pregunta 38, la que indica que en la empresa es mas importante llevarse bien con los
demas que tener un buen desempeiio. A esto los trabajadores respondieron que la base
para lograr resultados a nivel organizacional es tener un excelente grupo de trabajo lo
cual simplifica las actividades individuales, puesto que el tener un excelente ambiente

laboral repercute en mejor productividad, eficiencia y eficacia institucional.

En la dimensiéon Apoyo la calificacion mas baja estad en la pregunta 42, la cual
menciona que las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una
en la otra. A esto los empleados mencionaron que no confian unos en otros por el tema
de rivalidades, egoismo, egocentrismo y también la falta de un titulo profesional hace

que no se tenga una relacion correcta entre el personal.

En la dimension Conflicto la calificacion mas baja estd en la pregunta 46, en
donde se menciona que en esta organizacion la gerencia habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la misma. A esto los trabajadores contestaron que siempre el

lider es quien encamina a su institucion a cumplir con los objetivos individuales y
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grupales ya que si no da resultados el primer responsable es el gerente o lider de la

empresa, por ende, las ideas y aspiraciones siempre vienen de la cabeza del lider.

En la dimension Identidad la calificacion mas baja estd en la pregunta 50, en
donde se menciona que la gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion. A
esto los empleados mencionaron que por ser una institucion publica esta cuenta con
autonomia para la toma de decisiones. De igual forma la institucion se ha consolidado a
lo largo de los afios por brindar un servicio publico con calidad, calidez y con los

valores institucionales que la representa.

En conclusion, se podria decir que los resultados que salieron en el grupo focal
concuerdan con los resultados que se obtuvieron en el cuestionario de Litwin y Stringer
por lo que se procedera a realizar un plan de intervencion en las areas que han salido

con menor puntuacion.
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CAPITULO IV: PLAN DE INTERVENCION

El presente capitulo tiene como objetivo proponer a una empresa publica de la

ciudad de Cuenca, un plan de intervencion para el area administrativa, en base a los

resultados obtenidos en el cuestionario de Litwin y Stringer; como se pudo observar en

el capitulo anterior los resultados obtenidos en la mayoria de dimensiones fueron

desfavorables y muy desfavorables; por ende a continuacion se presentan distintas

estrategias para cada dimension para mejorar la apreciacion que tienen los empleados en

su ambiente de trabajo.

4.1 Plan de intervencion para el area administrativa de una
empresa publica de Cuenca.

Tabla 11

Propuesta del Plan de Intervencion para el drea administrativa

Dimension Objetivo Actividad Pe'rlod(.)’de Responsables Me.dlos de
ejecucion verificacion
Reestructurar la Reorganizar el manual de
planificacion y procesos para mejorar la
organizacion  de  las organizaciéon dentro de la Jefe de TTHH
§ funciones del personal en empresa; con la intencion de
S la empresa para obtener mejorar la productividad Manual de
S una mejor productividad. funciones y
S Anualmente
= Evaluar cada puesto de manual de
; trabajo y reorganizar las procesos
= funciones de los empleados
para una mejor Jefe de TTHH
productividad.
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Periodo de Medios de

Dimensién Objetivo Actividad 5 o Responsables q e
ejecucion verificacion
Fomentar la libertad para Realizar evaluaciones de
la resolucion de desempefio por parte de
problemas frecuentes los encargados del 4rea
entre  trabajadores y de TTHH a los Semestralmente
% mantener un compromiso empleados de la empresa;
S para buscar soluciones. para poder reducir errores
~ en las actividades Evaluacion
i% Lograr que los realizadas por los Jefe de TTHH de
‘2 empleados asuman sus trabajadores. Desempeiio
S responsabilidades. Implantar reuniones entre P
&‘, los superiores y los Semestralmente
E trabajadores para
retroalimentar los
resultados obtenidos,
motivandolos a tomar
responsabilidades.
Dimension Objetivo Actividad Pe.rlod(.)'de Responsables Me'dlos fi,e
ejecucion verificacion
Informar a los Proponer un plan de
colaboradores sobre las recompensas al gerente de la
recompensas que se empresa, en beneficio de los Anualmente Jefe de TTHH
§ podria adquirir si se empleados por el
Z realiza una buena tarea cumplimiento de metas y
E’ o actividad. objetivos. Plan de
S Realizar reuniones en donde recompensas
=)
] se dé a conocer los sistemas
E de recompensa a las
personas que laboran en el Semestralmente Jefe de TTHH
area  administrativa  del
Registro de la Propiedad.
Dimensién Objetivo Actividad Pe'rlod(‘)'de Responsables Me.dlos .d,e
ejecucion verificacion
Lograr que la empresa Fijar periodos de tiempo
plantee objetivos que se para el cumplimiento de
puedan cumplir lo mas actividades.  (Indicadores
rapido posible, pero con de gestion)
efectividad. Planificar con anticipacion
) las actividades que se van a
é realizar dentro de la Trimestralmente  Jefe de TTHH Evaluaci(')n~ de
X empresa. Desempetio
& Tomar en cuenta las ideas
o sugerencias que

establecen los trabajadores
para poder mejorar sus
tareas.
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Dimensién Objetivo Actividad Pe.rlod(.)’de Responsables Mgdlos .d'e
ejecucion verificacion
Crear un entorno de - Planificar actividades de
compafierismo y interaccion fuera de la  Semestralmente
confianza dentro de la empresa, para reforzar los
~ empresa lazos entre comparfieros. Di i
1agnostico
S - Realizar juegos de Jefe de TTHH de clima
N recreacion como laboral
campeonatos de futbol o
basquet entre compaiieros. Trimestralmente
Dimension Objetivo Actividad Pe‘rlod(_)'de Responsables Me.dlos .d,e
ejecucion verificacion
Aumentar la - Realizar una
- productividad y el evaluacion de Anualmente Jefe de TTHH
Qo desempeifio en la empresa. desempefio.
8%
5: E - Realizar un taller sobre Taller de trabajo
% o el trabajo en equipo. €n equipo
% ] Semestralmente  Jefe de TTHH
Dimension Objetivo Actividad Pe.rlod(_),de Responsables Me‘dlos _d,e
ejecucion verificacion
Promover el
trabajo en equipo Anualmente Jefe de TTHH
S - Realizar un taller sobre
g trabajo en equipo. Taller de trabajo
& en equipo
2 quip
Semestralmente Jefe de TTHH
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Dimension

Actividad

Responsables

Medios de
verificacion

CONFLICTO

Objetivo
Incitar a la
comunicacion abierta
entre jefes y
empleados para

manejar de  mejor
forma los conflictos
existentes.

Plantear talleres de
comunicacion asertiva con
el fin de que sirvan como
motor para resolver los
conflictos que se presenten
dentro de la organizacion.

Realizar reuniones con los
empleados  para  que
puedan  compartir  sus
opiniones o ideas.

Semestralmente

Trimestralmente

Jefe de TTHH

Talleres y
acta de
reuniones

Elaboracion: Barros (2022).

31



CONCLUSIONES

Durante la realizacion de esta tesis se pudo observar que esta empresa publica de
Cuenca tiene la funcion fundamental de demostrar el uso eficiente de los recursos
econdmicos, financieros y materiales. A su vez esta logra satisfacer las necesidades e
inquietudes que se tengan por parte de los usuarios, dando una respuesta segura a sus
exigencias. Por consiguiente, los empleados trabajan conjuntamente con sus jefes para
obtener resultados eficaces y eficientes dentro de la empresa. Sin embargo, el clima
laboral se ve afectado por la presion y la poca confianza que se tienen unos con otros.
Es por esto que 8 de las 9 dimensiones de clima laboral que mencionan los autores

Litwin y Stringer obtuvieron puntajes desfavorables y muy desfavorables.

Después de haber analizado cada uno de los resultados obtenidos en cada una de
las dimensiones de clima laboral que son estructura, responsabilidad, recompensa,
riesgo, calor, estandares de desempefo, apoyo, conflicto e identidad; tanto individual
como conjuntamente se pudo evidenciar que la empresa no maneja un buen clima
laboral puesto que los empleados no tienen incentivos, no confian unos en otros, sus
jefes no verifican si realizan bien sus trabajos, no existe planificacion u organizacion
dentro de la empresa, no realizan sus actividades de manera inmediata si no la hacen de
forma lenta, no mantienen un buen desempefio, no tienen aspiraciones dentro de la
empresa y por lo cual no se sienten orgullosos de pertenecer a la misma. Por esta razon
se puso en marcha la elaboracion de un plan de intervencion para mejorar el clima
laboral que maneja la empresa, también se puede mencionar que los empleados
trabajarian mejor si se mantienen incentivos o reconocimientos por parte de sus
superiores esto ayudaria que la empresa mejore su desempefio y por tanto mejore su

productividad.

De igual forma a lo ya explicado se elabord un plan de intervencion para mejorar
las dimensiones que estaban con resultados bajos, dicho plan fue elaborado
conjuntamente con un grupo focal. Este plan podra ser utilizado cuando el jefe de

TTHH lo considere necesario.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa ptblica de Cuenca mantener una buena organizacion
para poder ofrecer servicios de calidad a sus usuarios; por esto es necesario aplicar el
plan de intervencion para el area administrativa puesto que este ayudara a la satisfaccion
y motivacion; mejorando asi el entorno de trabajo. Ademas, es importante valorar los
resultados obtenidos luego de haber aplicado el plan de intervencion, para que se

puedan realizar cambios a tiempo en caso de ser necesario.

Es esencial que los empleados participen de forma comprometida para que el plan
pueda ser ejercido de forma eficiente. Para lo cual sera necesario realizar un diagnéstico
de clima laboral cada afio para poder detectar a tiempo cualquier inconveniente que
exista dentro de la empresa. Sin embargo, es fundamental actualizar el manual de
funciones de la empresa. También se considera necesario realizar talleres o
capacitaciones que estén en relacion con el plan de intervencion para poder dar fuerza al

mismo y que este ayude a mejorar el clima laboral de la empresa.

Como tultimo punto se podria mencionar que el plan de intervencion propuesto
cumple con las necesidades de la empresa, para esto se tomo en cuenta la organizacion
de la misma, es necesario insistir que el plan de intervencion puede ser modificado en

cualquier momento de acuerdo a cudles sean las exigencias y necesidades de la empresa.
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ANEXOS

1. CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LITWIN Y STRINGER

(1968) - REVISADO EN 2001

DEPARTAMENTO: AREA ADMINISTRATIVA

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion 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 correctas o incorrectas,
ni preguntas con trampa. (Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuesta en
las columnas de la derecha) Totalmente de acuerdo, de acuerdo, neutral, en desacuerdo

y totalmente en desacuerdo.

PREGUNTAS

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Neutral

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1._ ;En esta organizacién las tareas estdn claramente
definidas?

2._ (En esta organizacion las tareas estan légicamente
estructuradas?

3._ ¢En esta organizacidn se tiene claro quién manda vy
toma las decisiones?

4. ;Conozco claramente las politicas de esta
organizacién?

5._;Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacién?

6._ ;En esta organizaciéon no existe mucho papeleo para
hacer las cosas?

7._ iEl exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
impiden que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta?

8._ ;Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion?

9._ ¢En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quien
reportar?

10._ ;Nuestra Administracion muestra interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y se
cumplan?

11._ ;No nos confiamos mucho en juicios individuales, en
esta organizacion, casi todo se verifica dos veces?

12._ ;Nuestra Administracion le gusta que haga bien mi
trabajo si estar verificandolo con ellos?

13._ {Mis superiores solo trazan planes generales de lo
que debo hacer, del resto yo soy muy responsable por el
trabajo realizado?

14._ ;En esta organizacidn salgo adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo?
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15._ ;/Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
resolver los problemas por si mismas?

16._ ;En esta organizaciéon cuando alguien comete un
error siempre hay una gran cantidad de excusas?

17._ ;En esta organizacién uno de los problemas es que
los individuos no toman responsabilidades?

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
organizacién son mayores que las amenazas y criticas?

20._ ;Aqui, las personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo?

21._;En esta organizacion hay muchisima critica?

22._ (En esta organizacion no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo?

23._;Cudndo cometo un error me sancionan?

24._;La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo
progresaremos si hacemos las cosas lentas, pero
certeramente?

25._ ;Esta organizacion ha tomado riesgos en los
momentos oportunos?

26._ ;En esta organizacién tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la
competencia?

27._ ;La toma de decisiones en esta organizacidn se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad?

28._ ;Aqui la administracion se arriesga por una buena
idea?

29._ ;Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa?

30._ ;En esta organizacidn se caracteriza por tener un
clima de trabajo agradable y sin tensiones?

31._ ;Es bastante dificil llegar a las personas en esta
organizacién?

32._;Las personas en esta organizacion tienden a ser frias
y reservadas entre si?

33._ ¢Las relaciones Gerencia- Trabajadores tienden a ser
agradables?

34._ ;En esta organizacién se exige un rendimiento
bastante alto?

35._ ;/La administracidn piensa que todo trabajo se puede
mejorar?

36._ (En esta organizacion siempre presionan para
mejorar continuamente mi rendimiento personal y grupal?

37._ ¢;La administracidn piensa que si las personas estan
contentas la productividad marchara bien?

38._ ;Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas
&
que tener un buen desempefio?

39._;Me siento orgulloso de mi desempefio?
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40._ ;Si me equivoco, las cosas van mal con los
superiores?

41._ ;En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis
aspiraciones dentro de la organizacién?

42._;las personas dentro de esta organizacién no confian
verdaderamente uno de otro?

43._ ;Mi jefe(a) y compafiero(a) s me ayudan cuando
tengo una labor dificil?

44._ ;La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor
humano, como se sienten las personas, etc.?

45._ ;En esta organizacidon se causa buena impresidn si
uno se mantiene callado para evitar desacuerdos?

46._ ;La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto
entre unidades y departamentos puede ser bastante
saludable?

47._ ;La gerencia siempre busca estimular las discusiones
abiertas entre individuos?

48._ ;Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté
de acuerdo con mis jefes?

49._ ;Lo mas importante en la organizacion, es tomar
decisiones de la manera mds fécil y rapida posible?

50._ ;Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta
organizacion?

51._ ;Me siento que soy miembro de un equipo que
funciona bien?

52._ ;Siento que no hay mucha lealtad por parte del
personal hacia la compaiiia?

53._ ¢En esta organizacion cada cual se preocupa por sus
propios intereses?

iGracias por su Colaboracién jRecuerde revisar si ha respondido a todas las preguntas

39




