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Resumen

El clima laboral est& basado en un conjunto de factores psicoldgicos, organizacionales, sociales,
fisicos y ambientales, y en la manera en como estos son percibidos por los trabajadores de una
organizacion. Estas percepciones dependen de las experiencias de cada trabajador dentro de la
organizacion. Este trabajo se enfoca en el analisis del Clima Organizacional en el &rea de
Tecnologia de Jaime Torres C. y Cia. S.A., proponiendo recomendaciones que contribuyan a
mejorar la percepcion que tienen los empleados de esta area acerca del clima organizacional

presente.

Para llevar a cabo este estudio se aplico un cuestionario que incluye las dimensiones propuestas
por Valenzuela , Herndndez y Chiang para realizar la medicion del clima organizacional, el cual

fue contestado por todos los integrantes del area de Tecnologia.

En base a los resultados obtenidos se determind que las dimensiones que requieren una
intervencion inmediata son las de Autonomia, Percepcidn de la organizacién, Motivacion
intrinseca, Promocién y Carrera, Capacitacion y Desarrollo, Ambiente fisico y cultural y Vision.
De igual manera, que es necesario reforzar las dimensiones de Reconocimiento, Equidad, Apoyo,
Comunicacion e Innovacion (areas neutrales).

Al final de este trabajo se presentan las recomendaciones a implementar para realizar mejoras en

el ambiente laboral y para generar mayor bienestar en el area, y por ende en la organizacion.
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Introduccion

Todas las organizaciones a nivel mundial estdn compuestas por seres humanos quienes mediante
su conocimiento aplicado son el eje fundamental del desarrollo, logrando procesos y resultados
mas productivos. De igual manera, el trabajo también aporta al ser humano crecimiento no solo
economico sino personal. Sin embargo, el trabajo no trae consigo solo consecuencias positivas,
también se ve afectado por condiciones que influyen en el individuo no necesariamente de la
mejor manera. Estas condiciones son las que determinan el clima laboral de una organizacion, las
cuales potenciadas de manera positiva pueden lograr un aumento en la estabilidad y en la

productividad laboral.

El clima laboral esta basado en un conjunto de factores psicoldgicos, organizacionales, sociales,
fisicos y ambientales, y en la manera en como estos son percibidos por los trabajadores de una

organizacion.

La importancia del clima laboral es primordial debido a que mejora la comunicacion, la
satisfaccion, el sentido de pertenencia y esto se ve reflejado en el buen desempefio de las

funciones asignadas, alcanzando asi el logro de objetivos comunes.

La percepcion que los trabajadores tienen acerca de la organizacion y el conocimiento de las
condiciones actuales de trabajo nos van a permitir establecer una base para la planificacion de

acciones tendientes al mejoramiento del clima organizacional.



De acuerdo a la importancia del tema y a los beneficios que puede traer en cualquier
organizacion, se plante6 como objetivo el Diagnostico del clima organizacional en el area de
Tecnologia de Jaime Torres C y Cia. S.A. con el proposito de emitir recomendaciones que
proporcionen a la Direccidn bases suficientes que les permitan tomar decisiones de mejora en el

ambiente laboral que beneficien a los trabajadores y generen mayor bienestar.



1. Presentacion de la Organizacion

1.1 Resefia Histdrica

Jaime Torres y Cia. S.A. es una empresa con mas de 30 afios de experiencia, dedicada a prestar
servicios de procesamiento de informacion ciclica y masiva. El negocio se apoya con el
desarrollo de los sistemas de informacién y la creacion de los procesos necesarios para garantizar

alta calidad, seguridad y excelente servicio a sus usuarios.

Para garantizar la seguridad en la actividad que desarrolla la Organizacion, se crea el
departamento de seguridad conforme al decreto 356 de febrero 11 de 1994 emanado de la
Superintendencia Nacional de Vigilancia y Seguridad Privada.

En el afio 2003 ICONTEC certifico el Sistema de Gestion de Calidad de la Organizacion
cumpliendo con los requisitos establecidos en la norma internacional 1SO 9001: 2008. También
esta certificada en el Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacién, bajo la norma NTC-
ISO 27001: 2006, lo cual asegura la confidencialidad, integridad y disponibilidad de la

informacion que se genera y/o administra a los clientes.

Cuenta con una infraestructura propia, con recurso humano de contratacién directa especializada
en cada uno de sus negocios, los cuales garantizan la ejecucion correcta de las tareas y la
uniformidad en los métodos de trabajo. Las actividades, procesos y servicios se realizan con base

en el cumplimiento de las politicas y objetivos de los Sistemas de Gestion.



Ademas, realiza, suministra y/o administra la infraestructura fisica, tecnoldgica y de
procesamiento de informacion, de la declaracion y pago de seguridad social y parafiscales.
Como aporte al crecimiento tecnoldgico del pais y, a la necesidad de facilitar a los
contribuyentes el pago de los impuestos, creo un sistema de informacion que permite el recaudo,

pago y procesamiento de tributos a traves de INTERNET.

Su actividad econdmica es prestar servicios de procesamiento de informacion. Actualmente tiene
un convenio con Asopagos como operador de informacién en el procesamiento de la Planilla
Integrada de Liquidacién de Aportes PILA, mecanismo a través del cual todas las personas y
empresas hacen sus aportes al Sistema General de seguridad Social, es decir aportes a Pensién,
Salud, Riesgos Laborales, Cajas de compensacion, Sena e ICBF. En la otra linea de negocio,
correspondiente a Impuestos, tiene convenios con diferentes bancos para procesar la informacion

correspondiente al pago de impuestos nacionales, distritales, departamentales y aduanas.

1.2 Misidn y Vision de la Organizacion

Misién

Ser una empresa aliada de nuestros clientes y/o usuarios en el procesamiento ciclico y masivo de
datos, con garantia en la calidad y seguridad de su informacion.

Vision

Para el afio 2017 Jaime Torres sera una empresa modelo en procesamiento de informacién y
telecomunicaciones acorde con la evolucién tecnoldgica, operativa y econdmica del momento,

con crecimiento y mejoramiento continuo fundamentados en el desarrollo de su talento humano.

1.3 Estructura Organizacional

La planta de personal esta compuesta de la siguiente manera:



Nivel I la cual corresponde a la Alta Gerencia representada por el Gerente General de la

Organizacion, el cual se apoya en el Presidente de la compafiia.

Nivel 11 representado por los Directores de Departamento, los cuales son: Talento Humano,
Recursos Fisicos, Sistemas de Administracion y control, Tecnologia, Planilla Unica, Impuestos,

Financiera, Comercial, Seguridad y Juridica.

Nivel 111 representado por los lideres y Coordinadores de cada proyecto o area.

Nivel 1V representado por el resto del personal de la empresa en las diferentes areas: Ingenieros
de sistemas, Asesores externos, Técnicos especializados, Analistas, Técnicos administrativos,
Operadores técnicos, Auxiliares de Gestion, Digitadores, Conductores y Mensajeria, Seguridad

y Servicios Generales.



2. Planteamiento del Problema

2.1. Formulacion del Problema

El clima organizacional es la percepcion que los miembros de una organizacion tienen respecto a
ella, y posee un fuerte impacto en el comportamiento y disposicion de los miembros de la
organizacion para participar activamente de las labores y hacerlas eficientemente. De igual

manera afecta el grado de compromiso e identidad de los miembros de la organizacion.

El clima de una organizacién es complejo debido a que intervienen multiples variables, tales
como el contexto social en que se ubica una organizacion, las condiciones fisicas en que se da el
trabajo en la organizacion, su estructura tanto en valores y normas vigentes en el sistema
organizacional, la estructura informal que ha emergido en la organizacién, los grupos formales e
informales que subsisten en la organizacion, las percepciones que los miembros de los distintos
grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos
informales existentes, las definiciones acerca de las metas y los rendimientos, los estilos de
autoridad y liderazgo, etc. Todas estas variables han de ser consideradas desde una perspectiva
global que se traduce en la percepcion que tienen los miembros de la organizacién, asi como del
significado que para ellos tiene el trabajar en las condiciones que la organizacion les ofrece, es

decir, generar un diagnostico involucra un conocimiento integral del medio interno y externo.

El ambiente laboral donde se desenvuelven las empresas es de vital importancia para ser

eficiente y competitivo, pues mientras existan buenas condiciones laborales el recurso humano se



sentira satisfecho para realizar el trabajo, tendra excelentes relaciones con sus compafieros, habra
calidad en los productos y servicios lo que a su vez se traduce en efectividad organizacional.

Es por ello, que resulta importante conocer las condiciones presentes en el sitio laboral, por
cuanto facilita la planificacion de acciones tendientes a mejorar el comportamiento de los
empleados, innovar la calidad del desempefio, propiciar las relaciones interpersonales, favorecer
el trabajo en equipo, la creatividad e iniciativa personal para garantizar de manera eficaz la

productividad de este ambiente.

El clima organizacional posee un fuerte impacto en los comportamientos de los miembros de una
empresa. En consecuencia, un favorable clima tendrd una mejor disposicion de los individuos
que implica participar de forma activa y eficiente en el desempefio de sus tareas. En tanto, un
mal clima, hard muy dificil la conduccién y coordinacion de las labores de la organizacion. De
igual manera el clima organizacional afecta el grado de compromiso e identidad de los miembros

de la organizacion.

En este sentido en Jaime Torres se percibe un descontento por parte del personal, observandose
que hay problemas de comunicacidn, no participacion en la toma de decisiones, no estan de
acuerdo con muchas de las politicas implementadas por las diferentes areas, falta de planeacién
del trabajo, hay desorganizaciéon y mala distribucion del trabajo lo que conlleva a trabajar mucho
tiempo fuera del horario laboral para cumplir con los tiempos y compromisos establecidos.
Sumado a esto, el personal manifiesta que no cuenta con los recursos necesarios para desarrollar

bien su trabajo. Estas situaciones se ven reflejadas principalmente en el tiempo de antigiiedad en



la empresa, para el caso especifico del area de Tecnologia, aproximadamente el 90% del personal
Ileva menos de un afio en el cargo y en la compafiia.

Por esta razdn se vio la necesidad de realizar un Diagnostico del Clima Organizacional en Jaime
Torres y Cia. S.A., por cuanto es de vital importancia reconocer la relevancia de que las
empresas se orienten no s6lo a cumplir con sus objetivos y metas en cuanto a productividad,
calidad, y buenas practicas sino también que se deben tener presentes las condiciones existentes

dentro del area de trabajo, asi como el comportamiento del personal.

La importancia de esta investigacion a nivel organizacional radica en servir de base para ayudar
a mejorar las condiciones actuales de la organizacién y porque:
e Facilitara herramientas a la Gerencia de la compafiia para el mejoramiento del ambiente
de trabajo.
e Permitird mejorar las relaciones interpersonales y las comunicaciones.
e Servira de estimulo a los miembros de la Institucion en la realizacion de sus actividades.
e Ayudara en la evaluacion de las politicas implementadas actualmente, en especial de

aquellas que no tienen buena acogida por parte del personal de la empresa.

2.2 Justificacion

La exigencia actual del mercado es de organizaciones eficientes y con altos estandares de calidad
que se adapten rapidamente a cualquier cambio. El talento humano es fundamental para cumplir
con este objetivo, y en ocasiones su trabajo puede ser demandante y con un alto nivel de estrés.

Es por esta razon, que es importante realizar un estudio de clima organizacional que nos permita

identificar y conocer la percepcion de los trabajadores en relacion a la empresa y a sus politicas,
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asi como emitir recomendaciones que puedan aumentar el bienestar fisico y mental de los

trabajadores.

Dentro de la vision de Jaime Torres y cia., estd contemplado ser una empresa lider en el servicio
de procesamiento de informacién ciclico y masivo y para conseguirla debe contar con el apoyo
de su personal, por lo cual se hace necesario conocer el clima laboral existente e identificar si es
necesario establecer acciones de mejora y fortalecimiento del ambiente laboral, y que se vea
reflejado en aumento tanto en la productividad como en la satisfaccion de los trabajadores en la

ejecucion de sus labores.

Por lo tanto mediante la realizacion de este trabajo se busca conocer el concepto de clima
laboral, su importancia, y realizar su diagnostico de acuerdo a las necesidades de la organizacion

y que sirva de base en la busqueda del clima organizacional ideal.

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo General.

Analizar el Clima Organizacional en el area de Tecnologia de Jaime Torres C. y Cia. SA.,

proponiendo recomendaciones que beneficien a los empleados y a la organizacion en general.

2.3.2 Objetivos Especificos.

e Conocer la percepcion de los trabajadores del area de Tecnologia de Jaime Torres sobre
los diversos componentes del Clima Organizacional existente en el area.

e ldentificar, a través de la aplicacién de cuestionarios a los integrantes del area de
Tecnologia, cuales han sido las dimensiones causantes del deterioro del Clima

Organizacional.



Evaluar los resultados obtenidos en el estudio con el fin de emitir recomendaciones

adecuadas a los objetivos organizacionales.

11
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3. El Clima Organizacional

3.1 Conceptos de Clima Organizacional

A través del tiempo muchos investigadores han estudiado el concepto de Clima organizacional
con el fin de determinar la satisfaccion de los trabajadores en su ambiente laboral y debido a su

importancia y a los efectos que produce en la consecucion de objetivos organizacionales.

Una primera aproximacion es el trabajo realizado por Lewin, Lippitt y White (1939) sobre
estilos de liderazgo grupal, donde hablan del concepto de clima como vinculo entre la persona 'y
el ambiente, y hace referencia a las diferentes situaciones que se presentan como consecuencia
de los diferentes tipos de liderazgo. Argyris en 1958 hizo un estudio en el que las relaciones
interpersonales son las determinantes del clima de la organizacion. De acuerdo a su teoria, el
individuo esta en continuo conflicto con la organizacion debido a sus necesidades contrapuestas,
es necesario mantener este conflicto en limites aceptables y crear una atmdsfera de confianza,

compromiso y apertura.

El concepto de “clima” ha sido algunas veces impreciso y no se ha delimitado su alcance. Asi
mismo se le ha designado con otros términos como cultura, ambiente y atmosfera entre otros.
Con el fin de aclarar estos conceptos es necesario revisar algunas de sus definiciones mas

importantes:

Para Argyris (1957) el clima organizacional es el desarrollo de un ambiente interpersonal de
confianza, franqueza y tranquilidad dentro de la organizacion para que se puedan identificar,
aceptar y resolver los conflictos en el momento en que se presentan, todo ello en beneficio de

un clima organizacional agradable para las personas.
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Tagiuri y Litwin (1968), definen el clima organizacional como una cualidad o propiedad del
ambiente interno organizacional que: (a) es percibida o experimentada por los miembros de

una organizacion, (b) influye en sus comportamientos y (c) tiene una duracion relativa.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), sefialan que el clima de una organizacion surte
efectos sobre la conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de
un conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructura organizacional,

valores grupales y otros.

Pérez de Maldonado (1997) describe este concepto como un fendmeno que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, y que a su vez, ocasiona expectativas

individuales y grupales sobre el ambiente de trabajo.

Goncalves (1997) presento otro enfoque en el cual el clima es un elemento fundamental de las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral. En este enfoque el comportamiento de un trabajador no es el resultado de los factores
organizacionales sino que depende de las percepciones que tenga acerca de ellos, aunque estas
percepciones si dependen en gran medida de las actividades, interacciones y otras experiencias

que cada miembro tenga con la organizacion.

Segun Alvarez (2001) se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion, el cual ejerce
influencia directa sobre la conducta y el comportamiento de los miembros. Es decir, el clima

organizacional es el reflejo de la cultura de la organizacion.

Da Silva (2002), menciona que el Clima organizacional es dificil definir con precision. ES mas

bien algo que se siente, porque esta compuesto por fuerzas que no son todas comprensibles; el
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clima organizacional es el ambiente psicoldgico resultante de los comportamientos, los

modelos de gestion y las politicas empresariales, y se reflejan en las relaciones interpersonales.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se

logra satisfacer esas necesidades.

Al revisar las definiciones anteriores se puede observar la relevancia que tiene el clima
organizacional y el por qué es fundamental su estudio en cualquier institucién, puesto que a
partir de ahi podemos conocer aspectos importantes y evitar los factores de riesgo que puedan
presentarse. El clima organizacional es una caracteristica propia de cada institucion o empresa, y
a su vez esta definido por diferentes factores, los cuales son percibidos y evaluados por todos los
trabajadores, por esta razon es necesario analizar cada uno de ellos con el fin de poder planificar

y realizar cambios que beneficien tanto a trabajadores como a la empresa.

El Clima Organizacional se deriva del conjunto de percepciones que tienen los individuos
sobre su medio interno organizacional. El Clima se produce como efecto de la relacion entre
los motivos internos del individuo, los incentivos que le suministra la Organizacion y de las
expectativas generadas en esa relacion. El clima es experimentado o sentido por todos los
miembros de una organizacion. El resultado de una serie de elementos o aspectos propios
hacen o conforman la personalidad de la organizacion, lo que la distingue de otras y la cual

influye en el comportamiento de los empleados y en la imagen que se refleja al exterior. El
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clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, y
condicionan las expectativas y el comportamiento de los trabajadores. Para entenderlo mejor,

necesitamos conocer las caracteristicas que lo conforman.

3.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

A partir de Dario Rodriguez (2005) en su “Diagnostico del clima organizacional”, el clima debe

ser tratado en el decidir organizacional, y esta formado por:

a. El clima hace referencia con la situacion en que se tiene lugar en el trabajo de la organizacion.

Las variables que define el clima guardan relacion con el ambiente laboral.

b. El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
coyunturales. Esto tiene relacion que se puede contar con una cierta estabilidad de clima en la
organizacion, pero puede presentar algunos cambios graduales, que puede presentar
perturbaciones de significancia en la toma de decisiones que logran afectar el devenir de la

organizacion.

c. El clima organizacional posee un fuerte impacto en los comportamientos de los miembros de
una empresa. En consecuencia, un favorable clima tendra una mejor disposicion de los

individuos que implica participar de forma activa y eficiente en el desempefio de sus tareas. En
tanto, un mal clima, hara extremadamente dificil la conduccién y coordinacién de las labores de

la organizacion.
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d. El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identidad de los miembros de la
organizacion. Una organizacion con un buen clima implica una alta probabilidad de lograr una

significativa identificacion de sus miembros, en tanto un mal clima genera todo lo contrario.

e. El clima organizacional se encuentra afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y, a su vez, afecta a dichos comportamientos y actitudes. Es decir,
una persona puede ver como el clima de su organizacion es 6ptimo, grato, donde, sin darse
cuenta, contribuye con su propio comportamiento para que el clima sea agradable, en tanto, en
caso contrario cuando los sujetos hacen amargas criticas al clima de su organizacion, sin percibir

que con sus actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

f. El clima de una organizacion es afectado por variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion, etc. Estas variables a su vez también

pueden ser afectadas por el clima.

g. El ausentismo y la rotacion excesiva de los miembros de una organizacion pueden ser
indicadores de un mal clima laboral, en la medida que indican la insatisfaccion de sus miembros,
generando un clima laboral desmejorado. La forma de atacar estos problemas, es complejo en la

medida que implica generar cambios en aquellas variables que configuran el clima laboral.

Segun Chiavenato, (2.000) el concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que se pueden resaltar:
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e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se
desempefian los miembros de ésta, cuyas caracteristicas pueden ser internas o externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se
desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el clima organizacional, ya
que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

e El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se
pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion de
personal, incremento general de los salarios, entre otros. Por ejemplo cuando se aumenta
la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay ganas de

trabajar y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también.

Estas caracteristicas son muy importantes pues determinan la confianza y el buen desempefio de
los trabajadores en la organizacion. La organizacion debe estar comprometida a brindarles a los
trabajadores las condiciones necesarias para que se sientan bien consigo mismos y con el entorno

que los rodea para que asi puedan desarrollar su trabajo de manera mas eficiente.

Se realizd la evaluacion del Clima Organizacional en Jaime Torres teniendo en cuenta la forma
en que sus empleados perciben la Organizacion, su satisfaccion, su conducta, su rendimiento
individual y por consiguiente su productividad. Para conseguirlo se estudiaron ciertos factores,

caracteristicas y variables que lo componen.

3.3 Variables del Clima Organizacional
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A pesar de que el concepto de clima organizacional toma a la organizacién como un sistema
abierto, el clima organizacional cominmente tiene en cuenta las variables y factores internos de

la organizacion y no los factores del entorno que la rodea.

En la definicion hecha por Likert (1974) donde sefiala que el clima es la medida perceptiva de
los atributos organizacionales, nos dice que la influencia conjunta del medio y de la
personalidad del individuo son los que determinan su comportamiento. En esta definicion son

consideradas tres variables en el estudio del clima organizacional:

e Las variables causales: Que se orientan a determinar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. En ellas estan la estructura organizativa, la
administrativa, las decisiones, competencia, actitudes y reglas.

e Las variables intermedias: Las cuales reflejan el estado interno de la empresa y las cuales
nos permiten medir la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

e Las variables finales: Son las que surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias. Permiten establecer los resultados de la organizacion como

productividad, ganancia, pérdida y gastos de la empresa.

Segun Dario Rodriguez (2005), en el Diagnostico del Clima Organizacional, las variables

consideradas en el concepto de clima organizacional son (Cap. 9):

e Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.
e Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacién, estructura formal, estilo de

direccion, etc.
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e Variables del ambiente social, tales como comparierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

e Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.

Estas variables son las que constituyen el clima de una organizacion, las cuales son percibidas y
evaluadas por cada uno de los miembros de la organizacién de acuerdo a sus experiencias y a la

valoracién que hacen de la organizacién en la cual trabajan.

3.4 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los individuos. Se debe
aclarar que no existe una definicion Unica o general acerca del tipo y nimero de dimensiones
especificas a medir en una organizacion, sin embargo hay algunas comunes en los estudios
propuestos en el tema por los diferentes autores, tales como estructura organizacional,
responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, conflictos, espiritu de trabajo, confianza, control, y

autonomia.

Algunos de estos planteamientos son:

Likert (1974), quien mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones: Los métodos
de mando, las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, las caracteristicas de los procesos de

comunicacion, las caracteristicas de los procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos
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de toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de planificacion, Las caracteristicas de

los procesos de control y los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

Para Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional estd compuesto por nueve dimensiones:
que deben ser medidas a través de un cuestionario que desarrollaron a partir de esta teoria. Estas
dimensiones son estructura, responsabilidad individual, cooperacidn, recompensas y castigos,
conflicto y tolerancia, estandares y expectativas, identidad organizacional y lealtad al grupo,

riesgos y desafios y relaciones.

Pritchard y Karasick (1973) abordaron el clima organizacional con once dimensiones:
Autonomia, Conflicto y cooperacion, Relaciones sociales, Estructura, Remuneracion,
Rendimiento, Motivacion, Estatus, Flexibilidad e innovacidn, Centralizacion de la toma de

decisiones y Apoyo.

Moos e Insel midieron el clima organizacional en funcion de 10 dimensiones: Implicacion,

Cohesion, Apoyo, Autonomia, Tarea, Presion, Claridad, Control, Innovacion y Confort.

Existen estudios mas recientes, como los de Valenzuela (2003) quien estudio otras dimensiones
adicionales: Trabajo personal, Supervision, Trabajo en equipo, relaciones con compafieros de
trabajo, Administracién, Comunicacion, Ambiente fisico y cultural, Capacitacion y desarrollo,

Promocion y carrera, Sueldos y prestaciones y Orgullo de pertenencia.

Al hacer una revision de las dimensiones propuestas por diferentes autores se observa que el
numero de estas varian de un autor a otro y que aunque a veces el nombre es diferente, la
definicion conceptual es igual. En la medida en que se estudien o analicen mas caracteristicas
relativas a las dimensiones anteriormente enumeradas serd mejor para poder determinar de forma

global el clima organizacional y como es percibido por sus miembros. Segun Brunet (2011) lo
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importante es que estas dimensiones permitan trazar lo mas exactamente posible la imagen del

clima de una organizacion.

Para Jeffrey Pfeffer PhD de la Universidad de Stanford quien investigo el tema, es necesario
definir las estrategias de medicion del clima organizacional para obtener un diagnostico claro y
eficaz donde se evalGen y midan las siguientes dimensiones: Flexibilidad, Responsabilidad,

Estandares, Forma de recompensar, Claridad y Compromiso del equipo.

Para efectos del presente trabajo, se van a estudiar 16 dimensiones tomando como referente los
modelos propuestos y operacionalizados por Valenzuela (2003), Hernandez (2005) y Chiang
(2007), los cuales cuentan con un grado de validez y confiabilidad altamente aceptables. Estas
dimensiones son: Autonomia, Trabajo en equipo, Apoyo, Comunicacion, Presion,
Reconocimiento, Equidad, Innovacion, Percepcion de la Organizacion, Motivacién Intrinseca,
Sueldos y Salarios, Promocién y carrera, Capacitacion y Desarrollo, Ambiente fisico y cultural,
Vision y Satisfaccion General.

3.4 .1 Autonomia

Es la percepcidn del trabajador acerca de la libertad para tomar decisiones y realizar su trabajo
(Hernandez, 2005). Para Chiang (2007) es la percepcion del trabajador acerca de su
autodeterminacién y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a

procedimientos, metas y prioridades de su trabajo.

Por lo tanto, la autonomia es el grado de libertad que tienen los empleados para tomar sus
propias decisiones en cuanto al trabajo que desempefian. Esta suele aliviar o impedir el desgaste
del propio trabajador, y permite fomentar la competencia entre los empleados, disminuir la carga

de trabajo, elevar la moral de las personas e incrementar el desempefio general de la
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organizacion, lo cual trae como consecuencia que las personas se sientan parte del equipo, y que
realicen con pasion y energia sus actividades, fomentando asi un ambiente de trabajo agradable

en toda la compafiia. (Donna, 2004).

3.4.2 Trabajo en Equipo

Es la percepcion del grado en que los miembros de una organizacion colaboran y cooperan entre
si, se apoyan mutuamente y mantienen relaciones de amistad y compafierismo (Hernandez,
2005). Chang (2007) sefiala que es la conciencia compartida por desempefiarse con calidad en las
tareas laborales, sobre la base de la cooperacion y las relaciones entre los trabajadores dentro de

una atmasfera amigable y de confianza en la organizacion.

Por lo tanto, el trabajo en equipo es la percepcién de los individuos sobre el compromiso, la

sinergia, la responsabilidad y las destrezas que los miembros de la organizacion manifiestan.

Es recomendable que los equipos de trabajo tengan objetivos claros, tengan confianza mutua,
exista un compromiso unificado, mantengan una buena comunicacién, cuenten con habilidades
de negociacidn, posean un liderazgo adecuado, y brinden apoyo reciproco, con el fin de
aumentar la productividad organizacional y para propiciar un ambiente de trabajo sano para

todos (Stevens y Campion, 1994; Palomo, 2004; Robbins y Coulter, 2005).

3.4.3 Apoyo

Es la percepcion de apoyo en el trabajo y el soporte emocional por parte de los directivos
(Hernandez, 2005). Es la percepcion que tienen los empleados acerca del respaldo y tolerancia en
su comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por parte

del trabajador, sin miedo a las represalias de sus superiores o compafieros de trabajo. (Chiang,
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2007). Este término se aplica a niveles jerarquicos superiores, es decir, los altos mandos son los
que deben realizar esta labor y los niveles inferiores son quienes reciben el apoyo (Miinch,

2008).

La percepcion de las personas sobre este tema variard, asi el directivo se comporte y apoye de
igual manera a sus subordinados. Por lo tanto, es necesario conocer las necesidades de cada
empleado para poder brindarles el apoyo requerido, ya que si la gente se siente apoyada y
tomada en cuenta, el ambiente de trabajo seré& apropiado (Newstrom, 2007).

3.4.4 Comunicacion

Es la percepcién general sobre el estado de comunicacion y capacidad de escuchar por parte de la
empresa, asi como, la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar
temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa comunicacion no sera

violada o usada en contra de los miembros (Hernandez, 2005; Chiang, 2007).

Es importante considerar a la comunicacion como un elemento clave en este proceso de
interaccion, ya que a través de ella se establecen relaciones humanas y de trabajo que sin lugar a
dudas afectan de manera considerable el ambiente de trabajo en el cual se desenvuelven los

empleados (Sanchez, 2007).

3.4.5 Presion

La presion (Chang, 2007) es la percepcion que existe con respecto a los estandares de
desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea de los empleados. La presién hace
referencia a la carga de trabajo que la empresa proporciona a sus trabajadores, asi como el
tiempo que les otorga para realizar sus actividades y el lugar que les brinda para que desemperien

las funciones conferidas por la alta direccion.
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La presion es la percepcidn que las personas tienen en relacion a la exigencia de trabajo que la
empresa coloca sobre ellas. Si en un estudio de clima organizacional esta dimension llegara a ser
evaluada de manera negativa por parte de los individuos, se podria decir que la organizacion
tiene un factor critico de riesgo, el cual debera atender con urgencia, ya que si continua con este
ritmo de trabajo el clima organizacional sera tenso e inapropiado y muy probablemente llegue el
dia en que sus colaboradores desistan de su labor, afectando el funcionamiento de la compafiia

(Villalobos, 1999).

3.4.6 Reconocimiento

Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacién, con respecto a la recompensa que
reciben por su contribucidn a la empresa, en términos de felicitaciones, distinciones y
reconocimientos personales (Chiang, 2007). Al igual que los sueldos y salarios, el
reconocimiento es otro factor relevante en la motivacion de los empleados y por ende en el

ambiente de trabajo de la empresa.

Cuando a una persona se le reconoce su logro, ésta podra sentirse bien consigo mismay
alcanzara la satisfaccion de sus necesidades de estima. De igual forma cuando un individuo halla
en el trabajo un supervisor que sabe apreciar a las personas, un puesto estimulante que sea
considerado importante y la posibilidad de ascensos futuros, el trabajador promedio disfrutara su
estancia en la empresa, generando una serie de beneficios para la compafiia, como mayor
productividad, mejor desempefio laboral, toma de decisiones mas eficientes, mayor rendimiento
por parte de los equipos de trabajo y el desarrollo de un clima organizacional sano en el cual

todos los empleados se sientan satisfechos y comprometidos con el trabajo que estan realizando.

3.4.7 Equidad
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Es la percepcidn que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos
equitativos y claros dentro de la institucion (Chiang, 2007). A los trabajadores les preocupa la
equidad o justicia en relacion con las recompensas que proporciona su supervisor a los
diferentes empleados. Es decir, no solo les interesa el equilibrio entre sus esfuerzos y las
recompensas recibidas, sino también la relacion que guarde este equilibrio con las recompensas

que se les brindan a las otras personas por sus esfuerzos (Newstrom, 2007).

Las consideraciones sobre la equidad influyen en la satisfaccion de la fuerza laboral, ya que las
recompensas pueden ser una gran herramienta de gestion y motivacion, pero también puede ser
un tema critico si son exageradas o infravaloradas (Newstrom, 2007). Por lo tanto es necesario

propiciar condiciones de trabajo equitativas para todos los miembros de la organizacion.

3.4.8 Innovacién

Percepcion de los trabajadores sobre el &nimo y el apoyo por parte de la alta direccion para
asumir riesgos, ser creativo, asumir nuevas areas de trabajo en donde tenga poca o ninguna
experiencia, y promover iniciativas tendientes a introducir mejoras en la manera como se realiza
el trabajo, a nivel organizacional y departamental (Hernandez, 2005; Chiang, 2007). La
innovacion es la libertad de potenciar la creatividad de las personas y motivarlos dia a dia a
buscar nuevas formas de hacer su trabajo, optimizando el tiempo y los recursos necesarios para

la realizacion de sus actividades.

Perret (2009) sefiala que para que una empresa sea exitosa tiene que haber colaboradores
creativos e innovadores. Es necesario generar un ambiente de trabajo innovador, no criticar los
errores, tener un fondo para dedicar a la innovacion, consultar innovadores externos para

aprender de sus experiencias, estar actualizados sobre las nuevas tendencias del mercado y que
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haya incentivos para que la gente empiece a innovar. Si las organizaciones implementan estas
sugerencias de Perret, se generardn ambientes de trabajo retadores para los trabajadores, que

pongan a prueba sus capacidades y que beneficien tanto al individuo como a la organizacion.

3.4.9 Percepcion de la Organizacion

Es el grado de identificacion con la organizacion y el orgullo de trabajar en esta (Hernandez,

2005).

El ambiente de trabajo influye y tiene control sobre los comportamientos y actitudes de los
trabajadores. Una persona se puede sentir identificada y orgullosa con lo que suceden la
organizacion y con el rol que desempefia en ella. En otras ocasiones, las ideas, actitudes,
creencias y comportamientos individuales no tienen ninguna relacion con los planes
institucionales, lo que ocasiona estados de frustracion y desanimo en los empleados, originando

un inadecuado clima organizacional (L6pez).

3.4.10 Motivacion Intrinseca

Es la percepcion en relacion al grado de motivacion debido a factores provenientes del trabajo,
tales como importancia, variedad e interés (Hernandez, 2005). Los investigadores han
demostrado que es el factor clave del rendimiento y la innovacion, y que de ella depende que el

trabajador se sienta realizado en su trabajo (Kenneth, 2000).

Moreno y Martinez (2006) sefialan que una persona motivada intrinsecamente, realiza una tarea
0 actividad en ausencia de refuerzo externo o de esperanza de recompensa, solo porque la

encuentra interesante. Asi mismo, el grado de percepcion que la gente tenga de que sus



27

necesidades psicoldgicas basicas estan siendo satisfechas, va a influir en su desarrollo, su

bienestar y su rendimiento.

3.4.11 Sueldos y salarios

Hace referencia a la percepcion de justicia y equidad en el salario y compensaciones recibidas

(Hernandez, 2005)

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer incentivo
en una relacion laboral. Si los empleados perciben que estan recibiendo una cantidad monetaria
equitativa con sus aportaciones y la de sus compafieros, se sentirdn motivados a trabajar
arduamente para alcanzar las metas organizacionales. Por otra parte, si las personas no cuentan
con una percepcion salarial muy justa probablemente tendran un desempefio deficiente en sus
actividades, e incluso provocar perturbaciones como huelgas, aspectos que afectan

considerablemente el clima laboral (Robbins y Coulter, 2005).

3.4.12 Promocién y carrera

Es la percepcion que los empleados tienen acerca del sistema que la Institucién promueve para
que los trabajadores hagan una carrera en ella (Valenzuela, 2003). Esta dimension esta muy
ligada a la de capacitacion y desarrollo, ya que al capacitar a los empleados estos podran mejorar
sus conocimientos, y si la empresa lo permite, podra ascender y desarrollarse profesionalmente
dentro de la misma institucion, lo cual contribuye de manera considerable a la formacion de
climas de trabajo altamente motivadores y retadores para los trabajadores, obteniendo grandes
beneficios para la compaiiia. Esto ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la

organizacion, crea una mejor imagen, se agiliza la toma de decisiones y solucion de problemas,
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mejora la relacion jefe-subordinados, ayuda a mantener un ambiente de trabajo sano y agradable

para todos (Valenzuela, 2003).

3.4.13 Capacitacion y Desarrollo

Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion con relacion al nivel de
capacitacion y adiestramiento basico que la empresa les otorga (Valenzuela, 2003). A través de
la capacitacion y el desarrollo los colaboradores de la institucion podran desempefiar mejor su
trabajo actual e incluso ayudar al individuo en el manejo de responsabilidades futuras (Werther y

Davis, 1996).

Si el empleado percibe que es tomado en cuenta por la compafiia y que los cursos de
capacitacion que recibe le son de suma utilidad para el desempefio de sus actividades, muy
probablemente se sentird motivado y comprometido con su trabajo. De lo contrario, si las
personas ven que a la empresa no le interesa invertir en el recurso humano y que sus
posibilidades de desarrollo y superacién son muy pocas, seguramente caeran en un
estancamiento productivo, puesto que sus conocimientos y habilidades no estan siendo

actualizados y explotados en su totalidad futuras (Werther y Davis, 1996).

3.4.14 Ambiente fisico y cultural

Es la percepcion de los empleados acerca del espacio fisico y los valores culturales que
predominan en la institucion (Valenzuela, 2003).Desde el punto de vista de los trabajadores, el
ambiente cultural fomenta el compromiso con la organizacion y aumenta la coherencia de sus
comportamientos. La cultura reduce la ambigiiedad e indica como se hacen las cosas y que es

importante (Robbins, 2004).
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El ambiente fisico es el medio en que se desarrolla el trabajo, es en torno a él donde nace la
cultura, la cual se ve influenciada por condiciones de ruido, iluminacién, color, masica,
humedad, temperatura, entre otros, aspectos que pueden afectar el desempefio laboral si no se

presentan de manera deseada (Robbins, 2004).

3.4.15 Visién

La vision es la percepcion de la meta organizacional y departamental que representa una fuerza
motivacional para el trabajo. Incluye cuatro factores: claridad, naturaleza visionaria, grado en
que es posible alcanzarla y medida en que puede ser compartida (Hernandez, 2005). La relacion
entre la vision y el clima organizacional radica en que ambos son la fuente de inspiracion del
negocio, representan la esencia de la compaiiia, y de ellos se extraen fuerzas en los momentos
dificiles, ayudando a trabajar por un motivo y en la misma direccion a todos los colaboradores de
la empresa. Cuando los empleados y la organizacion persiguen los mismos fines y vision, se

estimula la cohesion, la lealtad y el compromiso con la empresa (Mowday, 1982).

3.4.16 Satisfaccion general

Percepcion de la medida en que el individuo esta satisfecho con los principales elementos que
tienen que ver con sus tareas laborales tales como: trabajo en si, el superior, la organizacion, los
comparieros y la capacitacion (Hernandez, 2005). Esta dimensién determina el grado en que los

empleados de la organizacion se sienten satisfechos y conformes con lo que realizan.

La satisfaccion laboral es una respuesta emocional a la evaluacion que las personas realizan de si
el puesto cumple o permite cumplir con sus expectativas individuales. Si se sitda la

insatisfaccion como respuesta emocional, la gente se frustra y niega los valores laborales. Si la
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respuesta es satisfactoria, se generan reacciones afectivas con el puesto de trabajo, tales como

compromiso organizacional (Locke, 1984).

3.5 Componentes del Clima Organizacional

Segun Brunet (2004) los diferentes componentes del clima organizacional interactlan para crear
un clima organizacional que, produce los resultados que se pueden observar a nivel de
rendimiento organizacional, individual o de grupo. En la siguiente figura vamos a analizar la
naturaleza de estas variables, sus interacciones dentro de la composicion del clima

organizacional y los efectos que provocan dentro de la organizacion.



COMPONENTES

Comportamientos

Aspecto individual
e  Actitudes

. Percepciones
. Personalidad

. Estrés

e  Valores

e  Aprendizaje

Grupo e intergrupo

. Estructura

. Procesos

e  Cohesion

. Normas y papeles

Motivacion

. Motivos

. Necesidades
. Esfuerzo

. Refuerzo

Liderazgo

. Poder

. Politicas
. Influencia
. Estilo

RESULTADOS

Rendimiento

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura de la
organizacion

. macrodimensiones
. microdimensiones

Procesos
organizacionales

. Evaluacion del
rendimiento

. Sistema de
remuneraciéon

. Comunicacién

. toma de decisiones

Figura 1. Componentes y resultados del clima organizacional

Fuente: Gibson (1979). Organizations: structure, processes, behavior, Business Publications.

Individual

e  Alcance de los objetivos
e  Satisfaccion en el trabajo
e  Satisfaccion en la carrera
e Calidad del trabajo
Grupo

e  Alcance de los objetivos
e moral

e  resultados

e  cohesion

Organizacién

e  produccion

. eficacia

. satisfaccion

e  adaptacion

. desarrollo

e  supervivencia
tasa de rotacion
ausentismo

31



32

3.6 Tipos de Clima Organizacional

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas determina dos grandes tipos de

clima organizacional o de sistemas, cada uno con dos subdivisiones:

3.6.1 Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccidn no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una
funcion puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmésfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no

existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.

3.6.2 Clima de tipo autoritario: Sistema Il Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho
con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar

dentro de un ambiente estable y estructurado.

3.6.3 Clima de tipo participativo: Sistema I11- Consultivo
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La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus empleados.
La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados
que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para
motivar a los trabajadores, se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima.
Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo

la forma de objetivos por alcanzar.

3.6.4 Clima de tipo participativo: Sistema IV- Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y
por la evaluacién del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacién de amistad y
confianza entre los superiores y subordinados. Todos los empleados y todo el personal de
direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacién que se

establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Tabla 1. Caracteristicas de los Tipos de clima organizacionales

Métodos de Métodos de mando Fuerzas motivacionales Modos de comunicacion

mando

Autoritario | | Autocréatico e Miedo, temor e Poca comunicacion




Explotador

Prevalece la desconfianza y
poco sentimiento de
responsabilidad en trabajadores

Fuerte insatisfaccion

ascendente,
descendente o lateral y
es  percibida  con
desconfianza.

Toma de decisiones en

la cumbre

Autoritario Il | Autoritaria con un
Paternalista poco de confianza
entre superiores y

subordinados

Necesidades de dinero, ego,
status, poder, miedo

Los empleados no se sienten
responsables del logro de los
objetivos

Insatisfaccion en general

Las interacciones son
con  condescendencia
por parte de los
superiores 'y  con
precaucion por parte de
los subordinados.

Las politicas se deciden
en la cumbre y la
decision en su
aplicacion en niveles

mas bajos

Participativo | | Consulta entre
Consultivo superiores y
subordinados  con
relacion de

confianza elevada

Utilizacion de recompensas y
castigos como motivacion.

La mayor parte de los
empleados se sienten
responsables de lo que hacen.

Satisfaccion media

Comunicacion
descendente aunque a
veces hay distorsion.
Las politicas se deciden
en la cumbre pero se
permite a los
subordinados tomar
decisiones mas

especificas.

Participativo Il | Delegacién de

Participacion de | responsabilidades

grupo con alto nivel de
confianza entre
superiores y

subordinados.

La direccion tiene plena
confianza en sus empleados.

Los empleados estan
motivados por la participacion
e implicacidn, establecimiento
de objetivos y mejora en los

métodos de trabajo.

Buena comunicacién

Establecimiento de
objetivos mediante la
participacion del grupo

Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracion propia, basado en El clima de trabajo en las organizaciones, Brunet 1987.

34



35

3.7 Importancia del Clima Organizacional

Toda organizacion deberia conocer o realizar estudios sobre clima laboral, ya que de éste
depende la productividad y eficiencia de los procesos que realiza, y como soporte en la toma de

decisiones para el mejoramiento continuo.

Los estudios realizados sobre el clima organizacional son importantes porque nos permiten
conocer cuan satisfecho esta un trabajador en la organizacion en que labora. Un adecuado clima
organizacional se vera reflejado en consecuencias positivas como logro, afiliacion, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre otros, ademas de generar
un aumento en el compromiso y en la lealtad hacia la empresa. Mientras que un inadecuado

clima organizacional producira inadaptacion, alta rotacion y ausentismo.

Las percepciones dependen en gran parte de las actividades, interacciones y otras experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. Por esto el clima organizacional refleja la interaccion

entre caracteristicas personales y organizacionales.

Uno de los principales problemas en las organizaciones reside en la falta de comunicacién, lo
cual hace que los empleados no se sientan parte de la organizacion o el proyecto en el que estan
y no se involucren en el logro de los objetivos. En numerosos estudios se ha podido evidenciar la
importancia de trabajar en un ambiente laboral grato, tanto asi que cuando no existe, ni el dinero

ni los beneficios que haya son suficientes para retener al talento humano de la organizacion.

Una adecuada evaluacion del clima organizacional nos proporcionara informacion para propiciar

y planear cambios en aspectos como: capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos,
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rotaciones, bienestar, cambios en los equipos o instrumentos de trabajo, entre otros y para
realizar cambios o mejoras en la estructura organizacional y modificar actitudes en los

trabajadores.

3.8 Medicion del Clima Organizacional

Debido al sinnimero de conceptos y de instrumentos de medicion, es necesario establecer:

e Cuales son las variables (dimensiones) que se pretende medir

e Laconfiabilidad de la herramienta a utilizar

e Que el instrumento mida el clima organizacional

e El instrumento sea consistente en la formulacion de sus preguntas
e Las preguntas estén claramente formuladas

e Se adapte a las necesidades de lo que se desea saber sobre clima

La medicion del clima organizacional se orienta a la identificacion y el analisis de aspectos
internos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados debido a
las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influye en su

motivacion laboral.

El objetivo de la medicién es hacer un diagndstico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional a partir de unas dimensiones especificas, y a identificar
aspectos de caracter formal e informal que caracterizan a la empresa y que producen actitudes y
percepciones en los empleados que influyen en sus niveles de motivacion y eficiencia con el

propdsito de recomendar acciones especificas que permitan modificar las conductas de los
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trabajadores y lograr asi una organizacion mas eficiente y con mayor cumplimiento en las metas

debido a su recurso humano.
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4. Metodologia

4.1 Tipo de Estudio

Este estudio es de tipo descriptivo, ya que pretende evaluar las diferentes dimensiones que
forman parte del clima organizacional en el area de Tecnologia de Jaime Torres con el fin de
diagnosticar el clima organizacional presente. También es de tipo transversal, ya que se van a
recolectar los datos en un momento del tiempo con el proposito de describir las variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un periodo particular.

Para realizar este estudio se utilizara como instrumento de medicién un cuestionario con el cual

se evaluaran las diferentes dimensiones del clima organizacional.

Los resultados obtenidos solo aplican a un periodo especifico de tiempo, es decir es un estudio
transversal que busca definir las caracteristicas importantes del clima organizacional en el area

de Tecnologia en el periodo en que se realiza la investigacion.

4.2 Poblacion

El estudio se va a realizar en el area de Tecnologia de Jaime Torres, la cual consta de una

poblacién de 43 empleados.

Tabla 2. Composicion del area de Tecnologia de JTC

Area Cargo Numero de
Personas
Direccion Director 1
Desarrollo Lider de Proyecto 3
Desarrolladores 15
Ingeniero de Requerimientos 1
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Soporte y Pruebas Coordinador 1
Analista de Pruebas 4
Operador Técnico 5
Mantenimiento Coordinador 1
Operador Técnico 4
Redes y Servicios | Jefe de Servicios Tecnoldgicos 1
Tecnologicos
Administrador 1
Analista de Redes 4
Analista Seg Inform. 1
Telecomunicaciones Ing. de Telecomun 1
Total 43

Fuente: Elaboracion propia.

El estudio se enfocara en el personal de Desarrollo ya que es una de las reas mas criticas y
donde el tiempo de duracion promedio de un trabajador en la empresa es de un afio. Por lo tanto

nuestra poblacion sera de 19 personas, todos Ingenieros de Desarrollo.

4.3 Instrumento para recoleccién de datos

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el
clima organizacional:

e Observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores.

e Realizar entrevistas directas a los trabajadores.

e Realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de un cuestionario.
En este estudio se tomo6 como instrumento de medida el cuestionario, para a través de él recoger

los datos y luego poder realizar el analisis estadistico de los mismos. Se escogié este instrumento
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debido a que nos permite en un corto tiempo recoger la informacién que necesitamos acerca de

todas las variables a medir.

Este tipo de instrumento presenta preguntas que describen hechos particulares de la
organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta
descripcion. En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal
o0 de intervalo.

La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente
importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los factores determinantes del
clima organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias
particularidades (Garcia, 2009)

Brunet (2007) sefiala que los diferentes investigadores del clima organizacional que han utilizado
cuestionarios como medida del clima, no han acordado acerca de cuales son las dimensiones que

deben ser evaluadas para poder tener una estimacion méas exacta del clima.

En la siguiente tabla se encuentra un resumen con los estudios identificados de acuerdo a cada
autor y a las dimensiones que cada uno de ellos considera importantes a medir dentro del clima

organizacional.

Tabla 3. Cuestionarios para medir el clima organizacional.

AUTOR DIMENSIONES CUESTIONARIO
Litwin y Stringer (7)Estructura organizacional del Organizational Climate
(1966-1968) trabajo, responsabilidad individual, Questionnaire

recompensa, riesgo, cordialidad,
apoyo, normas, conflicto e identidad.
(50 items)




Tagiuri (1968)

(6) Apoyo de la direccidn, estructura
directiva, preocupacion por los nuevos
empleados, conflicto intra oficina,
independencia de los agentes y

satisfaccion general. (80 items)

Agency Climate

Questionnaire

Halpin y Croft
(1963) y Halpin
(1966)

(8) Desempefio, impedimento,
motivacion e intimidad, aislamiento,
énfasis en la productividad, confianza

y consideracion (64 items)

Organizational Climate
Description

Gonzélez-Roma,
Tomas y Ferreres,
1995

(4) Apoyo, innovacion, reglas y metas
(53 items)

FOCUS 93 First
Organizational
Climate/Culture Unified

Search
Moos, Insel y (10) Implicacion, cohesion, apoyo, Work Environment Scala
Humphrey (1974) autonomia, organizacion, presion,
claridad, control, innovacion y
comodidad (90 items)
Valenzuela, R (10) Trabajo personal, supervision, ECL Encuesta de Clima
(2005) trabajo en equipo, administracion, Laboral

comunicacion, ambiente fisico y
cultural, capacitacién y desarrollo,
promocion y carrera, sueldos y

prestaciones, orgullo de pertenencia.

Fuente: Elaborado a partir de Garcia (2006)

41

Para la medicion del clima organizacional de Jaime Torres y Cia. se aplicé el cuestionario que se

presenta en el Anexo I, el cual toma como referente los modelos propuestos y operacionalizados

por Valenzuela (2003), Hernandez (2005) y Chiang (2007), los cuales cuentan con un grado de

validez y confiabilidad altamente aceptables. Este cuestionario consta de 16 dimensiones, las
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cuales son evaluadas mediante 99 enunciados, los cuales tienen opcidn de respuesta multiple,

considerando la escala de Likert, a través de cinco categorias (Alternativa A, Escala de Likert):

1. Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De acuerdo y 5. Muy de acuerdo

En la aplicacion del cuestionario al area de Tecnologia de Jaime Torres, se incluyd una pregunta
abierta mediante la cual el personal pudiera dar su opinidn respecto a la percepcion del clima

laboral en la empresa.

En la siguiente tabla se observan las dimensiones que se van a considerar en este estudio.

Tabla 4. Dimensiones consideradas en este estudio de clima organizacional.

Dimension Definicion

Autonomia Es la percepcion del trabajador acerca de la libertad vy
autodeterminacion necesaria para decidir sus propias
actividades, asi como para tomar decisiones y realizar el trabajo

como mejor le parece (Hernandez, 2005; Chiang, et al., 2007).

Trabajo en equipo Es el grado de percepcion de los empleados sobre el contacto
que tienen con sus comparieros de trabajo, la confianza y apoyo
que reciben y las relaciones de amistad y compafierismo que
existen entre ellos (Hernandez, 2005; Chiang, et al., 2007).

Apoyo Es la percepcion del apoyo que los individuos reciben por parte
de su jefe, en términos de respeto, atencion al personal,
motivacién y respaldo en las actividades que los subordinados
realizan (Hernandez, 2005; Chiang, et al., 2007).

Comunicacion Es la apreciacion general sobre la libertad que tienen las
personas para comunicarse abiertamente con los directivos,
tomando en cuenta sus opiniones y contando con la informacion
necesaria para realizar su trabajo (Hernandez, 2005; Chiang, et
al., 2007).




Presion

La percepcion que existe en relacién a las cargas y tiempos de
trabajo que la organizacion otorga a los empleados (Chiang, et
al., 2007).

Reconocimiento

Es la recompensa que reciben los trabajadores, por su
contribucion a la empresa, en términos de felicitaciones y

reconocimientos personales (Chiang, et al., 2007).

Equidad Es la percepcion de los individuos en cuanto al trato que reciben
por parte de su jefe y los objetivos que este fija para el trabajo de
las personas (Chiang, et al., 2007).

Innovacion Es el grado de libertad que la empresa otorga a sus subordinados
para que continuamente adopten nuevas formas de hacer el
trabajo y desarrollen ideas creativas e innovadoras (Hernandez,
2005; Chiang, et al., 2007).

Percepcion  de  la | Considera el sentido de pertenencia y orgullo que los empleados

organizacion tienen hacia su organizacion (Hernandez, 2005).

Motivacion intrinseca | Es el nivel de compromiso y motivacion que los empleados
experimentan con relacion al trabajo que desempefian
(Hernéndez, 2005).

Sueldos y salarios Es la percepcion que se tiene referente a los sueldos y salarios
que la empresa otorga a sus empleados (Hernandez, 2005).

Promocion y carrera Es la apreciacion que se hace de las politicas de ascenso y
promocion para que los trabajadores hagan carrera dentro de la
compafiia (Valenzuela, 2003).

Capacitacion y | Es la percepcion de los empleados referente a los cursos de

desarrollo capacitacién que reciben, tomando en cuenta que estos sean
apropiados y estén acordes con sus necesidades (Valenzuela,
2003).

Ambiente  fisico y | Es el grado de percepcion de los individuos en relacion a las

cultural instalaciones de su trabajo, considerando aspectos tales como

limpieza, disposicion de materiales, entre otros (Valenzuela,
2003).

43
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Vision Percepcion de los empleados en relacion con los objetivos, la

planeacion y la vision de la organizacion (Hernandez, 2005).

Satisfaccion general Es el grado de percepcion general que los miembros de la
organizacion manifiestan de su trabajo, la relacion con su jefe, el
desarrollo que tienen dentro de la empresa, las relaciones con
sus comparfieros y la capacitacion que reciben (Herndndez,
2005).

Fuente: Elaborado a partir de las definiciones de Hernandez (2005), Valenzuela (2003) y Chiang et al. (2007).

4.5 Analisis de Informacién

Mediante el andlisis de informacion se buscd relacionar las variables que fueron medidas y darles
una interpretacion. Para realizar el procesamiento de datos se utilizé la estadistica descriptiva
utilizando métodos numéricos y gréficos para analizar el comportamiento y presentar la

informacion adecuadamente.

4.6 Alcances y Limitaciones

Este trabajo esta enfocado en el Clima Organizacional, su analisis e interpretacion de resultados
en el area de Tecnologia de Jaime Torres y Cia, y su alcance es Unicamente al area de Desarrollo,
puesto que sélo a ellos se les aplico la encuesta.

Se emitiran unas recomendaciones en beneficio del area, y que también se veran reflejadas en las
demas areas de la empresa, mediante el estudio de las siguientes dimensiones: autonomia, trabajo
en equipo, apoyo, comunicacion, presion, reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion de la
organizacion, motivacion, sueldos y salarios, promocion y carrera, capacitacion y desarrollo,

ambiente fisico y cultural, vision y satisfaccion general.

Las limitantes de este estudio son:
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El resultado obtenido no podré ser aplicado a otras areas de la empresa.
Los resultados presentados en este estudio son el reflejo de la situacion en el momento en
que se realizo el estudio, no puede ser aplicado a situaciones futuras puesto que las

condiciones son cambiantes.
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5. El Clima Organizacional en el area de Tecnologia de Jaime Torres C. y Cia. S.A.

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es determinar la influencia y el
impacto que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de los individuos
que la componen. Su diagnostico adecuado permite la adopcion de medidas que pueden servir

para evitar problemas a corto y a largo plazo.

A continuacion se presenta una breve descripcion del area de Tecnologia de Jaime Torres y Cia.
S.A. y luego se muestran los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario de clima

organizacional.

5.1 Aspectos Generales

5.1.1 Descripcién del area de Tecnologia de Jaime Torres C y Cia. S.A.

El area de Tecnologia de Jaime Torres y Cia., esta conformada por: la Direccion, Desarrollo,

Soporte y Pruebas, Mantenimiento, Redes y servicios tecnolégicos, y Telecomunicaciones.

Dentro del area de Desarrollo, que es el que vamos a analizar en este estudio, se tienen 3 grandes
proyectos: Pila, Impuestos y Otros Proyectos. El area de Desarrollo estd conformada por
Ingenieros de Desarrollo, en su mayoria Ingenieros de Sistemas y un Ingeniero de

Requerimientos.
En el Anexo Il podemos observar el Organigrama del Area de Tecnologia de Jaime Torres.

El objetivo del area de Desarrollo es realizar el disefio, la codificacion y el mantenimiento y
mejoramiento del cddigo existente en el software de acuerdo al proyecto asignado y satisfacer las

necesidades de los clientes y adecuar los nuevos requerimientos y expectativas tanto de estos
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como de los entes reguladores. Estos nuevos requerimientos o solicitudes en la mayoria de los

casos son urgentes y no dejan tiempo para la planeacion y para la busqueda de la mejor solucién

al problema generando mayores traumatismos en el proceso de Anélisis, Disefio y Desarrollo y

retrasando los tiempos de entrega.

5.2 Caracteristicas de los encuestados

El area de Tecnologia tiene las siguientes caracteristicas:

El numero total de trabajadores a los que se aplico el cuestionario es 19

El 100% de los empleados tiene un contrato a término indefinido directamente con la
compafiia

El 68,42 % de los encuestados son hombres, mientras que el 31,58% restante son mujeres
El 15% son lideres de proyecto, el 42,10% se encuentra en el nivel 4, que es el nivel mas
alto para un desarrollador dentro de la compaiiia, el 5,26% se encuentra en nivel 3, el
15,78% se encuentra en nivel 2, y el 21,05% se encuentra en nivel 1, siendo este el mas
bajo en escala salarial.

Con respecto a la antigiiedad en la empresa, el 21,05% lleva menos de un afio en la
empresa, el 57,89% lleva entre 1 y 2 afios, el 10,52% lleva entre 2 y 5 afios, el 5,26%
lleva entre 5y 10 afios, y el 5,26% lleva mas de 10 afios en la empresa.

En relacion al rango de edad de los encuestados, el 10,52 % de los encuestados tiene
entre 20 y 25 afios, el 52,63% tiene entre 26 y 30 afios, el 15,79% entre 31 y 35 afios, y el
21,05% tiene entre 36 y 40 afios.

El 89,48% de los encuestados tiene una carrera universitaria completa, y el 10,52% no ha
terminado una carrera universitaria y estan en un nivel técnico.

En relacion a su estado civil, el 52,63% son casados, y el 47,36% restante son solteros.



En las siguientes tablas se observan los resultados obtenidos de los datos socio demogréficos:

Tabla 5. Sexo

Empleado Cantidad Porcentaje
Masculino 13 68,42
Femenino 6 31,58
Total 19 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 1. Distribucion de los encuestados de acuerdo al sexo.

100 -~

90

80 A

70 A

60 -

50 A
40 -~

N\

30 A

20 A

Masculino Femenino

Total

M Cantidad

B Porcentaje

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 6. Rango de Edad
Afios
20-25

Cantidad
2

Porcentaje
10,52

26-30

10

52,63

31-35

3

15,79




36-40 4 21,05
Total 19 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico 2. Distribucion de encuestados de acuerdo a la edad
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Fuente: Elaboracién propia
Tabla 7. Estado civil
Situacion Cantidad Porcentaje

Casado 10 52,63
Soltero 9 47,36
Total 19 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 3. Distribucion de los encuestados de acuerdo al Estado Civil
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Fuente: Elaboracion propia
Tabla 8. Antigiiedad en el trabajo
Afos Cantidad Porcentaje

Menos de 1 4 21,05
Entrely?2 11 57,89
Entre2y5 2 10,52
Entre 5y 10 1 5,26
Mas de 10 1 5,26
Total 19 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 4. Distribucién de los encuestados de acuerdo a la antigliedad en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9. Nivel de estudios

Nivel de estudio Cantidad Porcentaje
Técnico/Tecnblogo 2 10,52
Superior 17 89,48
Total 19 100

Fuente: Elaboracién propia



Gréfico 5. Distribucion de los encuestados de acuerdo al Nivel de estudios
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Tabla 10. Tipo de contrato

Tipo de contrato

Indefinido

Cantidad Porcentaje

19 100

Otro

0 0

Total

19 100

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 6. Distribucién de los encuestados de acuerdo al Tipo de Contrato
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Tabla 11. Nivel
Nivel Cantidad Porcentaje

Nivel 1 4 21,05
Nivel 2 3 15,78
Nivel 3 1 5,26
Nivel 4 8 42,10
Lider de proyecto 3 15
Total 19 100

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 7. Distribucion de los encuestados de acuerdo al Nivel
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Fuente: Elaboracion propia

El nivel 1 hace referencia a personal con poca experiencia, y el nivel 4 hace referencia a personal

con mucha experiencia certificada en el area y por lo tanto con mayor nivel salarial.

Se puede observar que en esta actividad la mayor parte de los trabajadores son hombres, con
mucha experiencia y la escala salarial méas alta, que han trabajado en la empresa entre 1 y 2 afios,
y con edades entre los 26 y 30 afios de edad. Todos con un contrato a término indefinido
directamente con la compafiia.

La media de edades entre 26 y 30 afios y en su mayoria todos han terminado una carrera

universitaria.

5.3 Caracteristicas del clima laboral
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Los resultados de este estudio estan basados en las percepciones que tienen los encuestados
acerca de cada uno de los items que contiene el cuestionario, con una escala de respuestas tipo
Likert las cuales tienen 5 categorias: 1. Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Neutral 4. De
acuerdo y 5. Muy de acuerdo.

A continuacion se detallan los resultados obtenidos en cada uno de los items que conforman las
dimensiones analizadas en este estudio y se interpretan los resultados de cada una de ellas. Los

datos se agruparon de la siguiente manera:

Grupo 1: Llamado “Desacuerdo y Neutral”, el cual contiene los resultados de los items
(1) Muy en desacuerdo y en Desacuerdo
(2) Neutral
Los items que queden en la categoria (1) requieren atencion inmediata. Los items de la categoria

(2) requieren atencion a corto plazo.

Grupo 2: Llamado “De acuerdo” contiene los resultados de los items
(3) De acuerdo y Muy de acuerdo
Los items que queden en la categoria (3) requieren apoyo y mantenimiento de las estrategias

establecidas.

5.3.1 Autonomia.

En relacion a la dimensién Autonomia, se puede observar que los encuestados estan en
Desacuerdo y Neutral en cuanto a que no tienen en cuenta su opinion en la planeacion y

organizacion del trabajo, y no pueden proponer sus actividades de trabajo ni organizarlo como
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mejor les parezca. Sin embargo, si estan De acuerdo en que cuentan con cierta autonomia sobre

la manera en que van a ejecutar sus labores.

Grafico 8. Dimensién de Autonomia

90
80
70
60
50
40
30
20
10

m(1)y(2)

(3).

Decido el modo  Propongo mis
en que ejecutaré propias

mi trabajo actividades de
trabajo

Determino los Organizo mi
estandares de trabajo como
ejecucién de mi mejor me parece

trabajo

Fuente:

Elaboracion propia

5.3.2 Trabajo en equipo.

En la dimension trabajo en equipo, observamos que estan en Desacuerdo en relacion a que todos

tratan de hacer bien el trabajo, manifestdndose que solo se realizan las labores por cumplir con

una entrega asi el trabajo no esté del todo bien realizado, cuando hay fallas o errores no se

reconocen y por lo tanto se contintan repitiendo, y no hay contacto permanente entre los

miembros del equipo. También se observa que no hay plena confianza en el trabajo que realizan

los demas miembros del equipo. Sin embargo, estan De acuerdo en que en el trabajo todos se

Ilevan bien, y en que existe espiritu de trabajo en equipo entre los miembros del area.



Grafico 9. Dimension Trabajo en Equipo
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5.3.3 Apoyo.

En esta dimension, se puede observar que los empleados estan De acuerdo en que el jefe los
motiva y es un ejemplo a seguir debido a sus conocimientos y aptitudes técnicas, y en que los
ayuda para que el trabajo en equipo se realice de una manera mas eficiente. Sin embargo, se
encuentran en Desacuerdo en que se cuide y respalde al personal por parte de los Directivos y
en que se pueda aprender de los errores, debido a que muchas veces no se busca la solucion o

aprender de estos, sino se busca un culpable a quien responsabilizar y sobre quien tomar las

medidas correctivas necesarias.
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Grafico 10. Dimension Apoyo
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Fuente: Elaboracion propia

5.3.4 Comunicacion.

En relacién a la dimension Comunicacion, los trabajadores del area de Tecnologia perciben o
estan en Desacuerdo en que sus opiniones son tenidas en cuenta, y en que hay buena
comunicacion entre todos, sobre todo con los directores y jefes de area. También en algunas
ocasiones existe temor a dar o emitir conceptos diferentes debido a las consecuencias negativas o
represalias que puedan ocasionar.

Estan De acuerdo en que se tiene confianza para hablar abiertamente con el jefe y en que este
cumple con los compromisos adquiridos con los diferentes miembros del equipo, aunque

manifiestan que no en todos los casos.
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Gréfico 11. Dimensién Comunicacién
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5.3.5 Presion.

En esta dimension, los encuestados se mostraron en Desacuerdo en que hay ansiedad con
respecto a las responsabilidades a cargo debido a que la mayoria del personal es altamente
calificado para la labor que desempefia y lo demuestran sus certificaciones y el tiempo de
experiencia como desarrolladores. Estan De acuerdo en que gran parte del personal tiene alto
nivel de estrés debido o como consecuencia del trabajo. Y en relacién a la cantidad de trabajo vs
el tiempo para realizarlo la mitad estuvo de acuerdo y la otra mitad en desacuerdo debido a que

hay personas que son mas habiles que otras y necesitan menos tiempo para realizar su trabajo.



Gréfico 12. Dimensién Presion
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Fuente: Elaboracion propia

5.3.6 Reconocimiento.

En esta dimensidn, los encuestados se manifestaron De acuerdo en que sus jefes los conocen
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bien y valoran su trabajo, y de acuerdo a este conocimiento les delegan determinadas actividades.

Por lo tanto este item esta bien valorado entre los trabajadores encuestados. Sin embargo, las

personas que se manifestaron en Desacuerdo es debido a la falta de conocimiento y

reconocimiento por parte de los directivos y de la Presidencia de la organizacion. Por lo tanto,

este reconocimiento no se da en todos los niveles jerarquicos sino en relacion al jefe inmediato.



Gréfico 13. Dimensién Reconocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

5.3.7 Equidad.

Con respecto a la dimensién Equidad, los encuestados estuvieron De acuerdo, en que el trato

que reciben es justo, con objetivos que se pueden lograr, y de acuerdo a las capacidades y
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experiencia de cada uno, y en que todos los empleados son tratados por igual. Sin embargo, hay

posicion Neutral y en Desacuerdo debido a que si se presentan favoritismos, despidos sin justa

causa, compensaciones econémicas como retribucion a estos despidos, por lo tanto se plantean

las motivaciones que conducen a tomar estas decisiones y a las personas encargadas de tomarlas

debido a que la percepcion es que estas decisiones no son tomadas por el jefe directo sino son

tomadas por la Gerencia o por los niveles mas altos dentro de la compafiia.
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Grafico 14. Dimensién Equidad
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5.3.8 Innovacioén.

En este item observamos que los encuestados estan en Desacuerdo con respecto a que en la
empresa se adoptan y se buscan mejores métodos de hacer las cosas, en que se fomentan las
nuevas ideas, y en relacion a la mentalidad con respecto al cambio, debido a que por falta de
tiempo y por la rapidez con que deben entregarse las solicitudes resueltas, no se puede buscar
una mejor manera de hacer las cosas, y a que en algunos casos, cuando se desarrollan estas
nuevas ideas hay cierta resistencia al cambio sobretodo por parte del cliente interno, el cual
argumenta que su implementacion puede ocasionar retrasos en los tiempos de entrega. También
estdn De acuerdo en que el jefe directo los anima a mejorar las tareas y los dirige en su

realizacion, y en que las nuevas ideas son bien recibidas por parte de este, aunque algunas veces
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no sea posible su desarrollo o su aplicacion, debido a la falta de aprobacion de los niveles

superiores.

Grafico 15. Dimensién Innovacion
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5.3.9 Percepcion de la organizacion.

En este item de Percepcidn de la Organizacion, observamos de acuerdo a las respuestas de los

encuestados, que los empleados de Desarrollo del area de Tecnologia no se encuentran

orgullosos de pertenecer a la compafiia, ya que tienen una mala percepcion de ella. Esto se

manifiesta porque estuvieron De acuerdo en que no les gusta trabajar en esta institucion y no se

sienten identificados con ella debido a la cantidad de conflictos que suceden continuamente en

las diferentes areas.
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Grafico 16. Dimensién Percepcion de la Organizacion
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Fuente: Elaboracion propia

5.3.10 Motivacion intrinseca.

De acuerdo a los resultados obtenidos podemos observar que los empleados se encuentran en
Desacuerdo en casi todos los items. Unicamente se mostraron De acuerdo con respecto a que
consideran que el trabajo que realizan es importante para la empresa, debido a que es un trabajo
complejo y especializado y a que lo utilizan gran numero de personas. En los demas items
predomina el Desacuerdo, ya que los encuestados consideran que el nivel de compromiso de los
empleados deberia ser mayor, a que el trabajo en ocasiones resulta ser mono6tono debido a que
los problemas son repetitivos debido a la falta de estructura y de documentacion y buenas

practicas en el proceso de Analisis, Disefio y Desarrollo, y a que cuando es necesario quedarse a
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terminar las tareas pendientes en la mayoria de ocasiones el personal no se encuentra dispuesto.

Este ultimo punto puede ser debido a que el horario de trabajo es en exceso largo y por lo tanto al

finalizar la jornada de trabajo los empleados se encuentran muy cansados como para quedarse

mas tiempo.

Grafico 17. Dimensién Motivacioén Intrinseca
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5.3.11 Sueldos y salarios.

Esta dimensidn es percibida en forma favorable por los encuestados. Ellos se manifiestan De
acuerdo en que el salario que reciben es justo, y que las prestaciones son satisfactorias, lo cual es
debido a que es una de las empresas con mejor escala salarial dentro del sector y para el area de
Desarrollo de software. Sin embargo, hay un En desacuerdo, en relaciéon a que los ascensos no
son en todos los casos realizados de manera justa, sino de acuerdo a favoritismos, o porque
siendo una empresa familiar los ascensos los recibe o un familiar o un recomendado y no la

persona mas idonea para el cargo.

Gréfico 18. Dimensién Sueldos y Salarios
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Fuente: Elaboracion propia
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5.3.12 Promocion y carrera.

En este apartado podemos observar que hay igualdad de opinion con respecto a los items, hay
muy pocas oportunidades de ser promovido y en el tiempo que llevo en la institucion nunca he
logrado un ascenso, esto debido a que los Ingenieros de Desarrollo que estan en el Nivel 1V
dificilmente ascienden, solo pueden ser ascendidos a Lider de Proyecto, mientras que los que se
encuentran en los Niveles | y 11 si pueden llegar a un ascenso de nivel de acuerdo a sus aptitudes,
capacidades y a la evolucidn gue vayan presentando en su trabajo. Los Lideres de Proyecto, por
su parte tampoco tienen muchas posibilidades de recibir un ascenso debido a que el cargo
inmediatamente superior es Director de Tecnologia, y este cargo histéricamente lo han
desempefiado socios de la compafiia. En los otros items se observa que los encuestados
estuvieron De acuerdo en que a los trabajadores no se les realiza una preparacion para recibir
ascenso, no existe una proyeccion de carrera contemplada dentro de los objetivos de la
organizacion, y en relacion a que no ven un buen futuro dentro de la organizacion se debe en
gran parte al ambiente tenso y a que en ocasiones se sienten presionados con respecto al logro de

los objetivos.
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Grafico 19. Dimensién Promocion y Carrera
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5.3.13 Capacitacion y Desarrollo.

En esta dimension todos los encuestados se encontraron De acuerdo con respecto a que la

Institucion no tiene en cuenta sus intereses de capacitacion y en que no destina los recursos

necesarios para realizarlas. También manifestaron que cuando van a realizar un curso o a

empezar a estudiar no hay el apoyo necesario en relacion al horario de trabajo, y en algunas

ocasiones aunque la empresa cuenta con un programa de auxilio econémico para educacion al

cual pueden postularse para la realizacion del pregrado, posgrado o maestria, acceder a ellos

depende de una evaluacién realizada por un Comité de Bienestar el cual evalla si esta de acuerdo

a los intereses de la organizacion, es decir que solo aplica si es para areas afines a la

organizacion, y a veces cuando estos son acordes tampoco lo otorgan.
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Por lo tanto este apartado requiere especial atencion.

Gréafico 20. Dimension Capacitacion Y Desarrollo
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capacitacion personal

Fuente: Elaboracion propia

5.3.14 Ambiente fisico y cultural.

Con respecto a esta dimension, los encuestados se encontraron De acuerdo en que hay
discriminacién hacia algunas personas y que en ocasiones los altos mandos ejercen presién o
coaccionan a sus subalternos. Por lo tanto su ambiente fisico y cultural no es adecuado y necesita

intervencion.



Grafico 21. Dimensién Ambiente fisico y cultural
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Existen conductas Es frecuente escuchar quejas
discriminatorias hacia algunas de abuso de poder de algunos
personas directores

Fuente: Elaboracion propia

5.3.15 Vision.

Con respecto a la Vision, los encuestados se manifestaron en Desacuerdo con respecto a los
objetivos del Departamento y a los de la empresa en general debido a que desconocen su

existencia, y si existen no son dados a conocer a todo el personal o equipo de trabajo. También

estan en Desacuerdo en relacion a que hay muy poca planeacién llegando a ser casi inexistente.

La percepcidn es que la organizacion solo soluciona los problemas del dia a dia creando poco
espacio y tiempo insuficiente para poder realizar una planeacion adecuada, y en las ocasiones
que se ha realizado, han surgido problemas o inconvenientes que han hecho que ésta no sea

Ilevado a cabo, asi que la consideran indtil.
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Hay un De acuerdo entre los encuestados referente a que la mayoria sabe que espera la
organizacion de cada uno, y en relacion a que los objetivos del departamento (cuando estos son
divulgados) son realizables.

Grafico 22. Dimensién Vision
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objetivos de mi mi objetivo y esperademi  lainstitucion
departamento departamento camino
pueden definido que
lograrse otorga sentido
actualmente y rumbo a

nuestro trabajo

Fuente: Elaboracion propia

5.3.16 Satisfaccion general.

En cuanto a la dimensidn Satisfaccidn general, los encuestados estuvieron De acuerdo en casi la
mayoria de los items. Manifiestan que estan satisfechos con su trabajo, con la relacion con el jefe
y con los compafieros de trabajo. Sin embargo, se encuentran en Desacuerdo en relacion al
desarrollo que tienen en la empresa, debido a que no existe apoyo a la iniciativa en el trabajo y a

buscar nuevas formas de ejecucién del mismo, y debido a esto se sienten limitados.
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Gréafico 23. Dimension Satisfaccion general
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Fuente: Elaboracion propia

En resumen, se puede observar que en el area de Tecnologia, especificamente en Desarrollo, las

dimensiones Autonomia, Percepcion de la organizacion, Motivacion intrinseca, Promocion y

Carrera, Capacitacion y Desarrollo, Ambiente fisico y cultural y Vision requieren intervencion

inmediata de acuerdo a los resultados obtenidos, pues son las que presentan una percepcion mas

negativa por parte de los empleados.

Existen otras dimensiones donde los resultados se encuentran divididos, como Comunicacion,

Trabajo en Equipo, Presion e Innovacion, por lo tanto es necesario tenerlos en cuenta para

reforzarlos de forma positiva.
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6. Conclusiones

Al realizar el andlisis de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario fue
posible hacer el diagnostico del Clima Organizacional en el area de Tecnologia de Jaime Torres

y Cia. S.A.

Mediante el estudio de cada una de estas dimensiones en el area de Tecnologia se podran
plantear las soluciones o recomendaciones requeridas para realizar mejoras en el ambiente

laboral y para generar mayor bienestar en el area, y por ende en la organizacion.

6.1 Conclusiones

En este estudio se analizaron 16 dimensiones, y se identificaron cuales son aquellas que
requieren intervencion inmediata. De acuerdo a los resultados obtenidos podemos observar que
los empleados del area de Tecnologia de JTC no estan de acuerdo en la implementacion de las
dimensiones de Autonomia, Percepcion de la organizacion, Motivacion intrinseca, Promocion y
Carrera, Capacitacion y Desarrollo, Ambiente fisico y cultural y Vision (areas de oportunidad).
De igual manera, que es necesario reforzar las dimensiones de Reconocimiento, Equidad, Apoyo,
Comunicacién e Innovacion (areas neutrales). Y por Gltimo, que hay una percepcién favorable en
las percepciones de Trabajo en Equipo, Presion, Sueldos y Salarios, y Satisfaccion General

(&reas fortaleza).
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7. Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones permitiran que la Direccion de la organizacion tenga una base a
partir de la cual implementar cambios tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y la calidad

de vida de los empleados.

Los aspectos a mejorar son en relacion a las dimensiones de Autonomia, Percepcion de la
organizacion, Motivacion intrinseca, Promocion y Carrera, Capacitacion y Desarrollo, Ambiente

fisico y cultural y Vision.

7.1 Dimensiones que presentan areas de oportunidad

Las dimensiones a intervenir de forma inmediata son presentadas como areas de oportunidad de

mejora y son las siguientes:

Autonomia: Reforzar la confianza del personal permitiendo que puedan realizar sus labores de
la mejor manera posible y que participen activamente en la planeacion y planteamiento de

objetivos del area.

Percepcion de la organizacion Es necesario evaluar las politicas actuales del Sistema de
Gestion de Seguridad de la Informacion y del Sistema de Administracion del Riesgo debido a
gue contienen una serie de normas y procedimientos que estan hechos para concientizar al

personal acerca de la importancia y sensibilidad de la informacion y servicios criticos, pero son
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percibidos por el personal como falta de confianza, o como excusa para mantener al personal

aislado del mundo exterior en horas laborales.

Motivacidn intrinseca Se debe evaluar acerca de las motivaciones de los empleados del area 'y
su nivel de compromiso mediante talleres o charlas por parte de personal especializado. Asi

mismo que sientan que es tema de interés por parte de los directivos.

Promocion y carrera Se deben definir politicas de ascenso y de promocion, asi como preparar a
los trabajadores y tenerlos en cuenta en base a sus cualidades, aptitudes y evaluaciones de

desempefio para que asciendan en la empresa.

Capacitacion y Desarrollo Es necesario implementar programas de capacitacion que permitan
que los empleados desarrollen sus intereses y capacidades, logrando asi crecimiento personal y

organizacional.

Ambiente fisico y cultural Aungue las instalaciones son adecuadas y tienen los elementos de
seguridad necesarios, se presenta discriminacion y abuso de poder de parte de algunos directores

de area.

Vision Se puede observar falta de planeacion y de objetivos definidos por parte de la
organizacion. Se deben difundir e implementar valores institucionales que refuercen la vision

organizacional, y afianzar valores como el respeto, solidaridad, tolerancia, y el sentido de
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pertenencia con el fin de afianzar el compromiso y la cohesion entre los miembros del area de

Tecnologia y de la institucion.

7.2 Dimensiones como areas de fortaleza

Trabajo en Equipo Es percibida de forma positiva puesto que cada trabajador sabe cuél es su
rol dentro del equipo de trabajo, y se van rotando las tareas o los proyectos para que haya

difusion y ampliacion del conocimiento.

Presion El trabajo asignado es acorde a la experiencia y se acuerdan tiempos de entrega para los
mismos. Aunque en términos generales es percibida de manera favorable, no lo es asi por los

lideres de proyecto quienes deben tener disponibilidad total en caso de ser necesario.

Sueldos y Salarios Los miembros del Departamento se sienten bien remunerados

econdémicamente, sienten que el salario y las prestaciones econdmicas que reciben son justas y

satisfacen sus necesidades.

Satisfaccion General Aungue sienten que hay areas por mejorar los trabajadores se sienten

satisfechos con su trabajo, con el jefe y con sus comparieros de trabajo.

7.3 Dimensiones Neutrales
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Reconocimiento Aungue al interior del area hay reconocimiento del trabajo de cada uno, no
tuvo una percepcion positiva debido a que este reconocimiento no se da en otros niveles, es decir

ni Talento Humano, ni los Directivos de la organizacion tienen en cuenta el trabajo bien hecho.

Equidad Tuvo una percepcion neutral porque aunque los objetivos y el trato por parte del jefe
directo son justos, se perciben favoritismos por parte de la Alta Direccion, despidos sin justa

causa por tener opiniones diferentes o sin motivo aparente.

Apoyo Al igual que en el apartado anterior, aunque los lideres de proyecto apoyan a sus
subalternos, no se percibe igual por parte de los directivos de la empresa quienes a veces toman

decisiones basadas en los errores cometidos en determinado momento.

Comunicacion Aunque los empleados cuentan con la informacion necesaria para realizar bien su
trabajo, es necesario reforzar la comunicacion entre empleados y jefes, fomentar la libertad de
expresion y estar abiertos a recibir nuevas propuestas y nuevas ideas. Seria recomendable la
programacion de un taller o curso de comunicacion asertiva como medida de acercamiento entre

jefes y subordinados.

Innovacién Es necesario replantear actividades que permitan buscar mejores maneras de hacer
las cosas, y para lograr este objetivo se debe planear mejor el trabajo y estar abierto al cambio,
pero para lograrlo es necesario el apoyo y el interés de la Direccion del area, de la Gerencia

General y de la Presidencia de la compafiia.
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Es de suma importancia que en base a los resultados obtenidos se elabore un plan de trabajo para
la implementacion de estrategias para tratar las dimensiones areas de oportunidad o dimensiones
poco favorables, asi como para fortalecer y mantener aquellas que si se perciben de forma
positiva.

El conocimiento adquirido por la Direccion del area, la Gerencia General y la Presidencia acerca
de las causas que afectan el clima organizacional, les permitira realizar cambios planeados que
impacten en forma positiva dentro de los trabajadores del area, logrando asi conseguir méas
eficientemente los objetivos organizacionales y generando mayor productividad.

7.4 Implicaciones para futuros estudios

Es importante que se continden realizando estudios de Clima Organizacional en el resto del area,
asi como en las demas areas de la Organizacién con el fin de plantear medidas globales que
mejoren la percepcién de todo el personal sobre su ambiente de trabajo, su motivacion,

compromiso y desempefio dentro de la empresa.

El estudio en otras areas nos permitira identificar si el ambiente de trabajo es percibido de la

misma manera o si hay diferencias nos permitira conocer sus causas.
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ANEXos

Anexo |. Cuestionario

Objetivo: El propdsito de este instrumento es recoger la opinion de los trabajadores en relacion
con el clima laboral de su &rea de trabajo, a fin de presentar al personal directivo competente, la
informacion relacionada con las fortalezas y debilidades que afectan la productividad del
personal del &rea de Tecnologia y presentar las sugerencias que promuevan el 6ptimo

desempefio, en beneficio de trabajadores y de la institucion.

Seccion |. Datos Generales
Instrucciones:

Por favor, marcar con una X solo el recuadro de la respuesta que corresponde a su situacion.

Como se muestra en el ejemplo.

Ejemplo:

Sexo: Masculino | Femenino

1. Sexo

Sexo: |:| Masculino menino

2. Tipo de contrato

[ ] Definido [ Thdefinido

3. Nivel

Lo o e [y




4. Antigledad en el trabajo

|:| Hasta 1 afio D-S afios | 6-10 afios

5. Rango de edad

|:| 21-30 afios D1-40 afios 50 afios 51 b més afios

6. Nivel maximo de estudios

[ ] Universitarios incompletos [ Pfofesional

|:| Magister [ ptro

7. Estado civil

|:| Soltero |:| Casado Elro

Seccion I1. Dimensiones del Clima Organizacional

Instrucciones:

[ Prdfesional Especializado
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Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual en la instituciéon y no en
términos de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo que otros contestarian. Es
importante que sus respuestas sean totalmente honestas, se le garantiza que serdn manejadas de
forma estrictamente confidencial y que solo se reportaran resultados globales de las diversas

areas.

Se le solicita responder con una “X” en el recuadro de la derecha a cada pregunta, eligiendo la
opcidn que mas se acerque a su opinion, considerando la escala del 1 al 5 como se muestra en el

ejemplo.

Ejemplo:

1. Mi trabajo es aburrido:

Muy en desacuerdo En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
X
1.1.
DIMENSION ITEM | CARACTERISTICAS 1 2 3
Autonomia 1.1 Decido el modo en que ejecutaré mi trabajo
11.2 Propongo mis propias actividades de trabajo
1.3 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo
1.4 Organizo mi trabajo como mejor me parece
1.5 Creo que el trabajo que estoy realizando es totalmente trascendente
1.6 Me siento capaz para realizar las funciones que tengo a mi cargo
1.7 Creo que muchos factores externos provocan que mi trabajo sea eficiente.
Trabajo en equipo | I1.8 La mayoria de las veces en mi departamento compartimos la informacién mas que
guardarla para nosotros
11.9 En mi departamento nos mantenemos en contacto permanente
11.10 En mi trabajo todos nos llevamos muy bien.
.11 Tengo confianza en mis comparieros de trabajo
11.12 En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo
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.13 Cuando hay fallas o errores en mi drea o departamento, reconocemos que nos
equivocamos
.14 ) - : . . .
Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en mi empresa
Apoyo 11.15 Mi jefe me motiva a superarme cada dia mas
11.116 Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir
.17 Mi jefe logra que mis compafieros de trabajo y yo trabajemos como un verdadero
equipo
11.118 En esta empresa los jefes cuidan a su personal
11.119 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda da mis errores
11.20 Mi jefe me trata con respeto
11.21 Mi jefe me pone a hacer cosas propias del puesto que tengo
Comunicacién 11.22 . .
En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados
11.23 En esta empresa hay buena comunicacion entre todos
.24
En esta empresa contamos con la informacion necesaria para realizar nuestro trabajo
11.25 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente
11.26 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo
11.27 La comunicacion oficial de los directores a los trabajadores es clara
Presion .28 En casa, a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo
11.29 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
11.30 Mi institucion es un lugar relajado para trabajar
11.31 Me siento como si nunca tuviese un dia libre
I1.32 Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido
a la exigencia del trabajo
1.33 ) ) - .
Me siento estresado y ansioso con las responsabilidades que tengo a mi cargo
Reconocimiento 1.34 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar
11.35 L, ) . .
La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error
11.36 Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion
11.37 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer
11.38 Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo
11.39 Mi jefe me felicita cuando realizo bien mi trabajo
Equidad 11.40 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe
11.41 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables
11.42 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos
1.43
Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece
11.44 Mi jefe no tiene favoritos
11.45 Los directivos tratan igual a todos los que trabajamos en esta empresa
Innovacion II.46 En esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos para hacer el
trabajo
En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos para desarrollar nuevas
11.47 ideas
11.48 En el departamento todos estamos abiertos al cambio
11.49 Mi jefe me anima a mejorar las formas de hacer las tareas
11.50

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas
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1.51 .
Mi jefe valora nuevas formas de hacer las cosas
» 11.52 Si pudiera irme de esta empresa a otro trabajo igual, me iria
Percepcidn de la
1.53
organizacion Trabajo en esta empresa por necesidad, mas que por gusto
g ] p p que por g
.54 Me da pena decir que trabajo en esta institucion por la imagen negativa que ella tiene
en la sociedad
.55 Me siento muy apenado de trabajar en una institucidon que tiene muchos conflictos
internos
11.56 ,
No me siento identificado con los valores de la institucion
11.57 . . S
En general, no me siento orgulloso de trabajar en esta institucion
MOt,'VaC'on 11.58 En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados estamos muy
intrinseca comprometidos con nuestro trabajo
11.59 . ) .
Mi trabajo en esta empresa es muy importante
11.60 . . .
Mi trabajo es interesante
II.61 En esta empresa mis compafieros y yo hacemos nuestro mejor esfuerzo porque el
trabajo salga bien
1.62 . o ) ) .
En esta empresa mis compafieros y yo nos sentimos bien de hacer nuestro trabajo
.63 Si es necesario, no me importa quedarme mds tiempo en mi trabajo fuera del horario
establecido
. 11.64 L.
Sueldos y salarios En esta empresa me pagan un salario justo
11.65 . . o . )
Las prestaciones que se me brindan en esta organizacidn son satisfactorias
11.66 ) . o . .
Las promociones y ascensos en mi organizacion se manejan de una manera justa
.67 ) - . ) . L .
Los incrementos salariales normalmente son inferiores a los de la inflacion en el pais
1.68 . ) . P . . .
No existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional
.69 En general, no existe un sistema de sueldos y prestaciones que motive al trabajador a
mejorar su productividad en la institucion
Promociény .70 Las politicas sobre como hacer una carrera y lograr una promocion en la institucién son
carrera ambiguas o inexistentes
.71 e . .
Dado el tamafio de la institucién, hay muy pocas oportunidades de ser promovido
.72 No existe una preparacion adecuada del trabajador para que uno vaya ascendiendo en
la institucion
.73 ) s
En el tiempo que llevo en la institucidn, nunca he logrado un ascenso
.74 .
No creo que me estén tomando en cuenta, en el presente, para promoverme
1.75 - [T
No me veo con un futuro halagliefio dentro de esta institucion
Capacitacién y .76
desarrollo La capacitacidn que la institucién ofrece no va de acuerdo con su mision y objetivos
.77 e, o . s
La institucion nunca me ha preguntado mis intereses y necesidades de capacitacion
1.78 o
La capacitacion que se ofrece al personal es obsoleta
1.79 . - . N - s .
Mis responsabilidades de trabajo me impiden recibir la capacitacién que yo requiero
11.80 S . . -
La institucion solo ofrece cursos de adiestramiento basico
11.81 o . - .
La institucién no destina los recursos suficientes para capacitar a su personal
) - 11.82 e . PR
Ambiente fisico y El espacio fisico en que laboro siempre esta limpio
cultural 11.83 Los medios que tengo (equipo, material didactico) para hacer mi trabajo son obsoletos
y/o estdn en mal estado
11.84 No hay condiciones de seguridad (contra fuego, sismo y otros accidentes) en la
institucion
11.85 . I . .
Existen conductas discriminatorias hacia algunas personas
11.86

Es frecuente escuchar quejas de abuso de poder de algunos directores
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1.87
Es frecuente escuchar quejas de acoso sexual
L, 11.88 L .
Vision Los objetivos de mi departamento son claros
11.89
Estoy de acuerdo con los objetivos de mi departamento
11.90
Considero que los objetivos de mi departamento pueden lograrse actualmente
.91 Estd empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo
11.92 , . ,
Sé muy bien lo que la empresa espera de mi
1.93 ) - T
Existe planeacion en la institucion
Satisfaccion 11.94
general Estoy satisfecho con mi trabajo
11.95
Estoy satisfecho de la relacién con mi jefe
1.96
Estoy satisfecho con los resultados de mi trabajo
11.97 .
Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta empresa
1.98 . I . o
Estoy satisfecho de las relaciones con mis compafieros
1.99

Estoy satisfecho con la capacitacion que recibo en esta empresa

Seccion I11. Por favor, de respuesta a la siguiente pregunta sobre el clima laboral (ambiente de

trabajo) que prevalece en su institucion.

1. ¢Qué sugiere para mejorar el clima laboral de su institucion?

Muchas gracias por su participacion
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Anexo Il. Organigrama del area de Tecnologia de Jaime
Torresy Cia. S.A.
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