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Resumen

Esta investigacion ha sido elaborada con el propésito de estudiar y evaluar el clima
organizacional y conocer las dimensiones las cuales sustentan el contexto de la
organizacion. El clima puede influir hasta cierto punto sobre las actitudes y la conducta
de los colaboradores, a través de percepciones que filtran la realidad y condicionan los
niveles de motivacién laboral, satisfaccion personal y rendimiento profesional entre
otros dependiendo de otras variables, tanto de la personalidad, como también los de

la situacion laboral y de la organizacion (estructura y procesos).

En la actualidad las empresas se estan preocupando en los diferentes factores, que
evitan que la empresa sea mas eficiente, uno de ellos es el Clima Organizacional,
mismo que es muy importante, debido a que tiene influencia en el comportamiento de
todo el organismo, lo que permite tener una excelente motivacion y desempefio laboral

en las diferentes areas de la empresa.

Desde esta perspectiva, el propdsito del estudio fue identificar y evaluar el clima
organizacional de una empresa de Manufactura para generar una propuesta de mejora
que contribuya a crear un clima organizacional satisfactorio en el personal de la

empresa.

El tipo de metodologia fue transversal y cuantitativa, dirigido a una muestra de 50
colaborados, y se utilizé un cuestionario de evaluacién de clima organizacional como

instrumento de medicién, basado en instrumento generado por la misma empresa.



Una vez aplicado el analisis diagnostico, la informacién se proceso en Excel, se inicié
la evaluacion e identificacion para elaborar la propuesta que favorezca en la

contribucién del clima organizacional.



Abstract

This research has been prepared with the purpose of studying and evaluating the
organizational climate and knowing the dimensions which sustain the context of the
organization. The climate can influence to some extent on the attitudes and behavior
of employees, through perceptions that filter reality and condition the levels of work
motivation, personal satisfaction and professional performance, among others,
depending on other variables, both personality, as well as those of the labor situation
and the organization (structure and processes).

Currently, companies are worrying about the different factors that prevent the company
from being more efficient, one of them is the Organizational Climate, which is very
important, because it influences the behavior of the entire organism, that allows to have

an excellent motivation and work performance in the different areas of the company.

From this perspective, the purpose of the study was to identify and evaluate the
organizational climate of a manufacturing company to generate an improvement
proposal that contributes to create a satisfactory organizational climate in the
company’s personnel. The type of methodology was transversal and quantitative,
aimed at a sample of 50 collaborators, and an organizational climate assessment
questionnaire was used as a measurement instrument, based on an instrument
generated by the same company. Once the diagnostic analysis was applied, the
information was processed in Excel, the evaluation and identification were initiated to

elaborate the proposal that favors the contribution of the organizational climate.






Introduccion

En el presente trabajo se presenta un estudio y una propuesta del clima organizacional
de una empresa de Manufactura, con la intencion de favorecer y apoyar a la institucion
detectando fortalezas y areas de oportunidad.

En el primer capitulo se describen los aspectos generales que fueron la base para
llevar a cabo dicha investigacion, asi como también se determinan cuéles son los
objetivos de esta.

El anadlisis del clima organizacional es importante porque brinda informacién sobre
diversos factores y percepciones del ambiente de trabajo, para posterior mente
analizar todos los puntos que pueden afectar al normal funcionamiento de la empresa.
El saber sobre el clima organizacional de una empresa beneficia el descubrir el estado
de la compadia en lo que respecta a temas generales y organizacionales, asi como
culturales. También promueve la implicacion del empleado en las estrategias
organizacionales.

Con la realizacién de este estudio se pretende analizar el clima organizacional porque
este opera como un vinculo entre la motivacion de los empleados en sus puestos de
trabajo y los factores como los objetivos de la empresa asi siendo una suma perceptual

de cada uno de los individuos sobre el entorno de trabajo que los rodea.
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CAPITULO I. GENERALIDADES DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la problematica

En una Empresa de Manufactura y Ensamble en Matamoros se presenta una
problematica de mala comunicacion y relaciéon entre los colaboradores, dando en
general descontento, malas relaciones interpersonales, asi como bajo desempefo
laboral.

Esto ha llegado a afectar el ambiente de trabajo, asi como la motivacién y la
satisfaccion personal.

Es importante encontrar la manera de determinar cuales son las causas que originan
este tipo de inconformidades entre los colaboradores, para de esta forma encontrar
posibles soluciones que ayuden a mejorar el clima organizacional de la empresa y
sentar las bases de estos estudios para que abra camino a nuevas oportunidades y a
la mejor atenciéon posible para nuevas investigaciones, asi como oportunidad de

arreglar los problemas presentes.

1.2 Planteamiento del Problema
Las organizaciones hoy en dia viven en un continuo entorno competitivo en el que
buscan cumplir sus objetivos y mantenerse vigentes, sin embargo, esto no es posible

cuando no existe una motivacién y satisfaccion por parte del empleado.

Aspectos como una mala relacion entre los colaboradores, areas de trabajo no

adecuadas, para la realizacion de su trabajo, son algunos de los factores que afectan



crecimiento laboral satisfactorio de los empleados, asi como la eficiencia y

productividad de la empresa. Lo que nos lleva plantearnos la siguiente pregunta

¢Existe en la empresa de metalmecénica un clima organizacional adecuado que

permita la satisfaccion de los empleados?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general
Investigar el clima organizacional de la empresa metal mecanica para generar una
propuesta de mejora que contribuya a crear un clima laboral satisfactorio en el

personal de la empresa.

1.3.2 Objetivos secundarios

1. Identificar las dimensiones del clima organizacional.
2. Identificar las dimensiones de Satisfaccion personal, jefe directo o supervisor.
3. Elaborar una propuesta que contrarresten las debilidades de la organizacion y

mejoren el clima laboral.



1.4. Hipotesis

En la empresa de metal mecanica existe un mal clima organizacional para el

desempenio de los objetivos de la empresa

1.4.2. Hipétesis Secundarias

1. La mala direccién de los jefes o supervisores de los empleados afecta el clima

laboral

2. La satisfaccion personal afecta el clima organizacional.

1.5 Justificacion

La presente investigacion se enfocard en estudiar el clima organizacional de la
Empresa de Manufactura de ramo Metalmecanica de Matamoros cuya organizacion
tiene problemas en cuestion de ambiente de trabajo adecuadas para sus
colaboradores tales como insatisfaccion, desmotivacion, apatia, etc., generando

problemas en el clima organizacional.

Analizar el clima organizacional brinda un estado actual de la organizacion y el vinculo
que tienen los colaboradores con la estructura general de ella y aportar una visién mas
clara de las dimensiones las cuales estan dafiando al organismo y al clima

organizacional.

La investigacion ofrecera informacion respecto a la importancia de evaluar las
dimensiones que componen el clima organizacional para detectar las desventajas y

carencias de la organizacion y tener una vista mas panoramica de los problemas para



poder tomar acciones con ella y generar un ambiente sano que contribuya a un mejor

desempefio laboral como una satisfaccion personal.

Determinar la situacion real del clima organizacional de la empresa de Manufactura de
Matamoros Para que la empresa tenga los resultados adecuados y puedan resolver

sus problemas generales como industriales en cuestion ambiental.



CAPITULO I

FUNDAMENTOS
TEORICOS



CAPITULO Il FUNDAMENTOS TEORICOS

2.1. Marco conceptual

Actitud: Es el comportamiento habitual que se produce en diferentes circunstancias.

Apatia: Se deriva del latin Apathia, y este del griego, que significa “ausencia de

pasiones, emociones, sentimientos o enfermedad” (Espafola, 2001).

Apoyo: Es un término que procede de apoyar. Este verbo refiere a hacer que algo
descanse sobre otra cosa; a fundar o basar; a confirmar o sostener alguna opinién o
doctrina; o a favorecer y patrocinar algo. El apoyo, por lo tanto, puede ser una cosa

fisica (material) o una cuestion simbdlica.

Ausentismo: Se define como la inasistencia frecuente al trabajo. (Robbins, 2009)

Calidad: Por calidad Juran entiende la ausencia de deficiencias que pueden
presentarse como: retraso en la entrega, fallos durante los servicios, facturas
incorrectas, cancelacion de contratos de ventas, etc. Calidad es adecuarse al uso.

(Joseph M. Juran).

Clima Laboral: Percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones interpersonales
que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho

trabajo. (Cabrera, 1996)

Clima organizacional: Se entiende por clima organizacional “un estado psicoldgico

que caracteriza la relaciéon entre una persona y una organizacion, la cual presenta



consecuencias respecto a la decisidon para continuar en la organizacion o dejarla”
(Ocegueda, (Perez, 2012) 2007)

Clima: Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Cohesion: Accion y efecto de adherirse las cosas entre si, bien sea materiales o

inmateriales, como las ideas.

Conflicto: Estado emotivo doloroso producido por una tensién entre deseos opuestos

y contradictorios. (Diccionario de psicologia).

Cultura organizacional: Un sistema de significado compartido por los miembros, el
cual distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significado
compartido es, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora.

(Robbins, 2009)

Demanda: Implica el reconocimiento de una necesidad subjetiva y el deseo de pedir

ayuda.

Desarrollo: significa crecimiento, progreso, evoluciéon, mejoria. Como tal, designa la

accion y efecto de desarrollar o desarrollarse.

Desmotivacion: Es un estado psicologico donde hay un desacuerdo entre aquello que
se quiere lograr hipoteticamente y la aptitud o capacidades que se tiene para lograr el

objetivo.

Diagnostico: Proceso de la planificacion una vez obtenida la informacion, y como

base para tener mayores elementos para desarrollar la accién. (DIEGUEZ, 1987).



Dimensiones psicolégicas: Se centra en la mente, y recoge la idea de la persona
como ser dirigido a metas y dotado de un conjunto de procesos que le permiten guiar
su conducta creativa y arménicamente en el contexto cambiante donde se dan las

diversas situaciones en que participa

Estrategias: Serie de acciones muy meditadas, encaminadas hacia un fin

determinado.

Estrés: Estado de cansancio mental provocado por la exigencia de un rendimiento

muy superior al normal; suele provocar diversos trastornos fisicos y mentales.

Factores Psicosociales: Interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio
ambiente y las condiciones de organizacion, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo
lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el

rendimiento y la satisfaccion en el trabajo. (OMS, 2008)

Factores: Elemento, circunstancia, influencia, que contribuye a producir un resultado.

Habilidades Individuales: Se refieren al dominio del lenguaje, la comunicacion oral y
escrita, el razonamiento matematico, y las relaciones interpersonales, uso de
tecnologia y deteccion, procedimiento y aplicacion de la informacion. (Robbins,

Comportamiento Individual, 2004)

Habilidades Intelectuales: Es la capacidad del individuo que tiene para realizar las

diversas actividades mentales como, aptitud numérica, comprension verbal, velodiad
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y percepcion, razonamiendo inductivo, razonamiento deductivo, visualizacion espacial

y memoria. (Robbins, Comportamiento Individual, 2004)

Implementar: Accion de poner en practica, medida y métodos, entre otros, para

concretar alguna actividad, plan o mision.

Industria: Toda aquella actividad cuya finalidad sea transformar materia prima en

producto de consumo final o intermedio.

Manufactura: Producto elaborado con las manos o con ayuda de maquinas, a partir

de una materia prima

Mejora: Cambio o progreso de una cosa que esta en condicion precaria hacia un

estado mejor

Metalmecanica: Metalisteria son las técnicas y artes para producir y conformar

metales en la fabricacion de objetos utilitarios, artisticos o decorativos.

Motivacion: Procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién de un objetivo. (Robbins, 2009)

Organizacion: Unidad social coordinada en forma consciente, compuesta de dos o
mas personas, que funcionan sobre una base de continuidad relativa para lograr una

meta o conjunto de metas comunes. (Robbins, 2009)

Personalidad: Suma total de las formas en las cuales un individuo reacciona e
interactiia con otros. Se describe a menudo en tendencias medibles que una persona

muestra.
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Psicologia organizacional: También conocida como la psicologia laboral o del
trabajo, abarca distintos ambitos del trabajo humano, tales como el reclutamiento y la
seleccion del personal, la ergonomia, el analisis de los puestos de trabajo y la forma
en la que los sujetos se desenvuelven socialmente y cémo se desempefian

profesionalmente en sus respectivos contextos laborales.

Psicologia: Ciencia que busca medir, explicar, y en ocasiones cambiar el

comportamiento de los seres humanos y otros animales. (Robbins, 2009)
Relacién: Correspondencia o conexion que hay entre dos 0 mas cosas.

Rendimiento: La idea rendimiento refiere a la proporcién que surge entre los medios

empleados para obtener algo y el resultado que se consigue.
Sano: Estado de total o casi completo bienestar fisico, psicoldgico y social.

Satisfaccion laboral: Sentimientos o respuestas afectivas referidas, en este caso, a

facetas especificas de la situacion laboral. (Smith, 1969)

Sentimiento de pertenencia: Es un sentimiento de vinculaciéon o dependencia que
experimenta un miembro de una sociedad. El ser humano necesita sentir que
pertenece a un grupo, sentirse parte de ese grupo: un pais, la familia, su grupo de

trabajo, un club, un partido politico, un grupo religioso.

Simbolico: Es la representacion perceptible de una idea, con rasgos asociados por

una convencion social aceptada.
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Valores: Son cualidades que se destacan en cada individuo y que, a su vez, le
impulsan a actuar de una u otra manera porque forman parte de sus creencias,

determinan sus conductas y expresan sus intereses y sentimientos.

2.2. Evolucion del concepto del clima laboral

Como primeros antecedentes de la investigacion realizadas por Elton Mayo entre 1927
y 1947, se adoptaron factores de produccion y otros factores (como iluminacion,
temperatura, etc.) en el trabajo, y se concluyé que la organizacién. El rendimiento esta
estrechamente relacionado con el interés de la direccion en las necesidades e ideas

de los trabajadores.

De manera similar, Lewin, Lippitt y White estudiaron con grupos escolares de entre 10
y 11 afios en 1939. Esta investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre los
estilos de liderazgo personal y aquellas “atmosferas” que promueven la interaccion

social y el desarrollo emocional en equipo.

ARos después, Argyris un tedrico empresarial, hizo investigaciones de clima en un
banco y a partir de esto define el clima en términos de politicas formales de la
organizacion, necesidades de los trabajadores, valores y personalidades que operan
en un propio sistema. Menciona que la organizacion formal tiende a ser descuidada y
centrarse en las tareas desatendiendo su personalidad humana, lo cual provocara que
los individuos no sean tratados maduramente respecto a su trabajo. Ademas, cambia

en concepto de clima citado e intercambiado como cultura informal.
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Dos afios después, Gellerman (Brunet, 1960, citada en 1999) propuso por primera vez
el término clima organizacional en psicologia organizacional, que describe un grupo
de organizaciones que las distinguen de otras organizaciones. Grupo de funciones. La
relativa persistencia del tiempo afecta el comportamiento de las personas de la

organizacion.

Tagiuri define el clima como una situaciéon que persiste en el entorno interno de una
organizacion, es vivida por sus miembros, su comportamiento esta influenciado y
puede ser descrito por los atributos de la organizacion. Sin embargo, también sefald
el problema del concepto de clima y enfatizo la necesidad de distinguir entre lo objetivo
y subjetivo de esta situacion, la situaciéon y la persona. Ademas de determinar su

especificidad y dinamica estructural.

Litwin y Stringer (1968 citado en Schneider, 1990) toman al clima como concepto
esencial que describe efectos de situaciones en la motivacion individual para la
afiliacion y poder. Lo anterior en su libro Motivacién and Organizacional Climate, donde
reportan resultados de estudios que comprueban que las percepciones que los
individuos tenian sobre la estructura y el sistema influian en su motivacion. Otros
autores como Schneider y Barlett (1968) observan en Individual Diferrences and
Organizacional Climate I: el plan de estudio y desarrollo de un cuestionario de medicion
de clima en directivos de una agencia de seguros de vida. Esto ultimo, corrobora que

en estos afios la preocupacion fundamental era como medir el clima.
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A partir de los afios 70’s mas autores resumen la existencia de que existe la variacion
ambiental y como resultado da varias situaciones del clima que difieren en las
perspectivas de cada individuo; asi como de las caracteristicas tales como grado de
autonomia y comportamiento, los resultados y las contingencias de resultados entre

otros miembros de una organizacion.

(Schneider, 1990) Citado como parte de su investigacion y analisis tedrico del clima
organizacional en el contexto de las preferencias personales y la realidad
organizacional; de acuerdo con el ajuste entre las expectativas y la realidad del nuevo
agente, la satisfaccion del agente en un ambiente de clima positivo El grado es
predecible. Ademas, menciond que Pane y Pugh (1976) se enfocaron en la estructura
organizacional y el clima, asi como en la objetividad y comprensién de la estructura y

las medidas climaticas.

También mencioné a Johnston, propuso un nuevo concepto de la fuente del ambiente
organizacional y observo diversos ambientes en la organizacién, ademas determiné el
desempefio laboral y conceptos basados en la relacion personal organizacional. La

presencia de atmosfera.

En los 90’s definen el clima como aquello que se distingue de las otras organizaciones,
que integra percepciones colectivas con respecto a dimensiones como autonomia,
confianza, cohesién, reconocimiento, apoyo, innovacién y equidad. Lo anterior,

producto de la interaccion de sus miembros y de la interpretacion de las situaciones
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en que se encuentran ademas de ser la base de normas y actitudes de la cultura

organizacional y como recurso de esta influencia en el comportamiento.

Del mismo modo, podemos mencionar varias definiciones con el fin de aclarar el
ambiente de la organizacién con mas detalle. Sin embargo, Goncalves (2000) enfatizé
en este tema que el clima puede referirse a las caracteristicas del ambiente laboral, y
los trabajadores que trabajan en este ambiente percibiran directa o indirectamente
estas caracteristicas. Asimismo, el clima organizacional tiene un impacto en el
comportamiento en el lugar de trabajo, y es una variable entre los factores del sistema
organizacional que intervienen y el comportamiento de cada empleado. Por lo tanto,
estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
puesto que se diferencian de una organizacion a otra. Finalmente, dicho autor hace
énfasis en que el clima, las estructuras, caracteristicas de la organizacion y

empleados, forman un sistema interdependiente y dinamico.

2.2.1 Origenes y Definicion del Clima Laboral

El interés por el ambito del clima laboral se basa en la importancia de los roles, es
decir, todo el sistema de individuos que componen una organizacion parece estar
jugando su forma de trabajar, sentir y pensar, y por tanto también depende de la forma

en que trabajan, la supervivencia y el desarrollo de la organizacion.
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Fernandez y Sanchez (1996), sefalan que se considera como punto de introduccion
el estudio de Halpan y Croft (1963) acerca del clima en organizaciones escolares, pero
anterior a éste se encuentra el de Kurt Lewin como precursor del interés en el contexto

que configura lo social.

Para Lewin, el comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la
persona, como ya se menciono en el apartado de comportamiento organizacional. Por
tanto, no es de extrafiar que, en sus investigaciones de Lewin, acerca del
comportamiento, el clima laboral aparezca como producto de la interaccién entre

ambiente y persona.

En 1950, Cornell definidé el clima como un conjunto de ideas de las personas que
componen una organizacion. Aunque esta estructura no se desarroll6 hasta la década
de 1960. La raiz de la preocupacion por el clima organizacional radica en el principio
de la corriente cognitiva en psicologia, en cierto sentido, el agotamiento de la
explicacion del comportamiento humano desde la perspectiva conductual conducira a

la reconciliaciéon de la caja negra. A esa persona.

Ello plantea razonar acerca de la medida en que la percepcion influye en la realidad
misma. Esta idea comenzd a moverse por todos los campos en los que la psicologia
tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del clima laboral

(Fernandez y Sanchez 1996).
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Al respecto, Rensis Likert (1986), menciona que la reaccion ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcién que tiene ésta, lo que cuenta es la forma en

que ve las cosas y no la realidad objetiva.

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partié de la comprobacion
de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y
que dicha percepcion influye en el comportamiento del individuo en la organizacion,

con todas las implicaciones que ello conlleva.

Desde 1960 se ha ido desarrollando la investigacion sobre el entorno laboral,
aportando una definicion amplia de este concepto. Por tanto, tenemos diferentes

autores definiendo este campo.

(Gilmer F. y., 1964) Definen al clima laboral “como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas
caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion”.

Tagiuri (1968) Como “una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de
una organizacion que experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y
se puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Schneider (1975) como “Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a

la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse”.
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Weinert (1985), como “la descripcion del conjunto de estimulos que un individuo

percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo”.

Por otro lado, la postura “fenomenolégica” considera “al clima laboral como una
dimension fundada a partir de las percepciones de las personas, y que tiene existencia
en cuanto que hay una vision compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el
clima laboral esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la forma de percibir el
ambiente, si bien no es un constructo individual, sino grupal u organizacional que

coincide con la visién sociocognitiva de las organizaciones”, (Peiro y Prieto, 1996:84).

Para efectos de este estudio se tomo la definicion dada por Guillén y Guil, (1999:166)
quienes definen el clima organizacional como “la percepcién de un grupo de personas
que forman parte de una organizacién y establecen diversas interacciones en un

contexto laboral”

Por otro lado, el clima organizacional se ve afectado por muchas variables. Ademas,
estas variables o factores se influyen entre si de diferentes formas segun la situacion
y el individuo. Su apreciacion de estos diversos factores se ve influida a su vez por
cuestiones internas y externas. Por tanto, los aspectos psicoldgicos, emocionales,
familiares, sociales, educativos y econdmicos que rodean la vida de todos, interferiran

en su consideracién del entorno laboral de la empresa.

Estos diversos aspectos estrechamente relacionados con la vida de una persona
pueden permitirle ver la misma situacion desde una perspectiva positiva o negativa, tal

es la comprensién antes mencionada. Los empleados no son completamente objetivos
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en muchas situaciones, pero sus opiniones dependen de la acumulacién de todas

estas circunstancias personales sefialadas.

Pero, aunque se tenga en cuenta todo eso, es posible efectuar una medicién de clima
laboral. Esta va a reflejar lo que hay en la mente y en los sentimientos de los

empleados que participen.

Las variables que se puede considerar intervienen en el clima laboral son,
evidentemente, muchas. Pero de una manera general y somera se desarrollaran las

mas sefialas por algunos autores del comportamiento organizacional.

Goémez, L. (2011) La psicologia organizacional antes conocida como Psicologia
industrial, se instituyd formalmente en América al empezar el siglo XX. Su
fortalecimiento se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se
empezaron a abordar de manera sistematica temas como la seleccién de personas

adecuadas y las formas de remuneracién que se establecian.

Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007). Las investigaciones sobre psicologia
organizacional fortalecieron el crecimiento de esta disciplina ampliando la cobertura de
esta hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originaban las
motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones

interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones.

Los psicologos comenzaron a interesarse por los problemas derivados del cansancio,

la rutina y otros factores que inciden en el buen desempefio laboral. Empezando a
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abordar otros campos que estaban constantemente interrelacionados como la
capacidad de aprendizaje, la percepcion, el estudio de la personalidad, la capacidad
de liderazgo, el impacto de la personalidad y las caracteristicas de un individuo, la
forma en que se abordan los problemas, el desempefio, la actitud hacia el trabajo y la

fatiga laboral.

2.2.2 Aspectos de clima laboral
Al realizar un estudio de clima laboral, se deberia tener en cuenta que coexiste una

sumatoria de factores objetivos, materiales, subjetivos y preceptuales.

Para medir el clima laboral se utilizan escalas de evaluacién que, por un lado miden
aspectos objetivos-materiales que son, por ejemplo, las condiciones fisicas en las que
se desarrolla el trabajo, la manera de organizar el trabajo, los sistemas de
reconocimiento (premios y castigos) del trabajo utilizados por la empresa, la equidad
y satisfaccion en las remuneraciones, la promocion, la seguridad en el empleo, los
planes y beneficios sociales otorgados, que constituyen, entre otros factores, la

“Calidad de Vida Laboral”.

Sin embargo, no debemos descuidar la valoracion de elementos subjetivamente
perceptibles como la actitud de los empleados hacia la empresa, la capacidad de los
directivos para relacionarse con sus empleados y orientarlos, el tipo de comunicacion
y el nivel de compromiso de los empleados con la empresa. las relaciones

interpersonales, la motivacién de los empleados, su satisfaccion con elementos
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relacionados con su trabajo, y la autonomia o independencia de las personas en el

desemperio de sus tareas.

ASPECTOS SUBJETIVOS DEL CLIMA LABORAL:

2.3 Liderazgo

Relacioén entre Liderazgo, la motivacion y la Satisfaccion Laboral

El liderazgo Es necesario en todo tipo de organizacién humana, principalmente en las
empresas y en cada uno de sus departamentos. Su figura es fundamental para el
analisis del clima laboral, ya que contribuye a promover relaciones de confianza y un
clima de respeto, trabajo en equipo, reduccion de conflictos, mayor productividad,

mayor motivacion y satisfaccion en el trabajo.

“Un lider situacional es el que adecua sus respuestas a las necesidades de sus
seguidores, adaptandose a los cambios en el contexto y en las metas, manteniendo
un alto grado de efectividad”. “Hay muchos factores que pueden resultar importantes

para determinar la eficiencia del liderazgo o el grado de cualidades de liderazgo

demostradas por un individuo.

Por un lado, la conducta que asuman los lideres, sus propias caracteristicas
personales, estilos de liderazgo, roles que desempefie, son esenciales, pero las
percepciones de los empleados, su competencia y su influencia, asi como ciertos
factores de la situacién, también lo son”. Por lo que podemos considerar que el
comportamiento del lider ante un colectivo, su capacidad para afrontar retos y la

manera de involucrar al colectivo de trabajadores es determinante en el nivel de
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motivacion y /o satisfaccion de los subordinados, puesto que para un lider debe quedar
claro que los individuos que componen las empresas constituyen la fuente principal de

ventajas competitiva, otorgando rasgos distintivos a las organizaciones.

Por lo que es de vital importancia el mejoramiento continuo en las condiciones
laborales objetivas y subjetivas en que se desempefian los mismos como via para

lograr la excelencia en el trabajo que realizan.

2.4 Las nueve dimensiones del clima organizacional y sus componentes

Gran parte de los estudios del clima pueden estar vinculados a la definicion de
dimensiones y que han sido definidos por investigadores como variables de medicién

y evaluacion del clima.

Segun Garcia “Todo analisis de clima laboral es producto de las percepciones y de las
expectativas del personal con la empresa’. Es por esto por lo que las dimensiones

deberan ser correspondientes a la realidad y a cada historia en particular.

De esta manera para (Litwin y Stringer, 1968) Fue conveniente describir el clima
organizacional con nueve dimensiones, y que debian ser medidas a través de un
cuestionario que desarrollaron a partir de esta teoria. Estas dimensiones se pueden

resumir de la siguiente manera.

1. Estructura. Aqui se pone énfasis principalmente a la percepcion que los empleados
tienen sobre las reglas, normas, procedimientos y otras formas de desempefio a los

cuales se ven enfrentados los empleados en sus labores. Asi también, en como su
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motivacion por lograr los resultados positivos y negativos esta relacionada con la

estructuracion jerarquica dentro de la organizacion.

2. Responsabilidad individual. Tiene que ver con altas necesidades de logro para lo
cual los miembros de la organizaciéon adquieren un mayor sentido de responsabilidad.
Saben lo que deben hacer pues tienen el sentimiento de ser su propio jefe dentro de

la organizacion.

3. Cooperacion. Enfocado al sentimiento de ayuda entre los miembros de la
organizacion, asi como de soporte emocional y cordialidad tanto a nivel horizontal

como vertical.

4. Recompensas y castigos. Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores
sobre la recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente
monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor desempefio. Asi como la
manera en que los empleados creen adecuada y equitativa su recompensa o castigo

por parte de la organizacion.

5. Conflicto y tolerancia. Un clima debe ser tolerante con las diferentes opiniones de
sus miembros. Los conflictos se evitan manteniendo una comunicacion fluida a través

de los diferentes niveles de la organizacion.

6. Estandares y expectativas. Se refiere a la fuerza con la que los individuos toman

sus normas de desempefio y productividad de la organizacion.
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7. ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir

objetivos personales con los de la organizacion.

8. Riesgos y desafios. Se refiere a la forma en que la organizacion toma los riesgos
del trabajo como desafios para el cumplimiento de sus metas y promover la

competitividad.

9. Relaciones. Las relaciones entre jefe y colaboradores son primordiales para un

clima organizacional positivo.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un
cuestionario, una vista rapida bastante fiel de las percepciones y sentimientos
asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion. Como estos
se sienten y perciben todo el contexto de una manera mas colectiva y no tanto
individual. Ayuda a fundamentar un poco sobre la situacion por la que la empresa esta

pasando.

El conocimiento del Clima Organizacional (C.O.) proporciona retroalimentacion acerca
de los factores y procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademas, de introducir cambios muy elaborados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de

los subsistemas que componen de esta.
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La importancia de esta informacién se basa en la comprobaciéon de que el Clima
Organizacional Influye en el comportamiento evidente de los miembros al filtrar la
realidad y ajustar la percepcion estable de la motivacion laboral y el nivel de

desempenio profesional.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones.

1. Actitudes hacia la empresa y la direccion de la empresa

2. Actitudes hacia las oportunidades de promocién

3. Actitud hacia el contenido del trabajo

4. Actitud de supervision

5. Actitud hacia las recompensas monetarias

6. Actitudes hacia las condiciones laborales

7. Actitud hacia los colegas.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en

una gran variedad de factores.

Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:

autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema formal
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y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de

dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).

Aparecen ademas otras formas y consecuencias del comportamiento en el trabajo:
sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, entre otras.
En base a las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definicion
de Clima Organizacional de Litwin y Stinger. “El Clima Organizacional es un fenédmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre

la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Dichos autores, proponen el siguiente esquema de Clima Organizacional.

Sistema |::> Ambiente |::> Motivacion Comportamiento |:> Consecuencias
Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia ' Logro Productividad
Estruc_tura_ Dimensiones Afiliacién Satisfaccion
Organizacional ! : Actividades
: de : Poder Interaccion Rotacién
Estructura ! ' ] Sentimentos
Social b Clima 1 Agresioén A Ausentismo
Liclerazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la : Aclaptacion
Administracion === Ciian .
Innovacion
Procesos
de Decision Reputacion

Interaccion

Necesidades
de los Miembros

T Retroalimentacion
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Figura. Esquema de Clima Organizacional Litwin y Stringer (1978)

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.
Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima

Organizacional.

Esto afectara las motivaciones de los miembros de la organizacién y sus
correspondientes comportamientos, o que obviamente traera diversas consecuencias
a la organizacion, como productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Antes
de enunciar los conceptos que utilizaremos como referencia para este estudio, se
considera conveniente dar una definicion al significado del término Clima
Organizacional como:” la expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente

en el desempefio de la organizacion”.

2.5 Factores que intervienen en el clima organizacional

Entre los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, diferenciable
para cada organizacién, por poseer cada empresa caracteristicas distintivas, seran los

siguientes, de acuerdo con (Davis, 1999)

Motivacion
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Satisfaccion

Involucramiento

Actitudes

Valores

Cultura Organizacional.

Estrés

Conflicto

Liderazgo

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en
la organizacion, y, por ende, en el clima, por lo que actia en forma de circuito. Las
percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas

de direccion, motivacion, actitudes, satisfaccion laboral, entre otros.
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2.6 Motivacion

Chiavenato (2011) explicé sus puntos de vista sobre la motivacion. Lo describié como
"un motivo que impulsa a las personas a actuar de cierta manera, o al menos un motivo
que impulsa a las personas a inclinarse hacia un comportamiento en particular". Otros
autores describen la motivacion como componentes cognitivos, emocionales y
conductuales. Por ello, se sefala que la preferencia, perseverancia, determinacion o
vitalidad son evidencia del proceso motivacional interno de cada persona, y estas
motivaciones se transforman en responsabilidad, cumplimiento, dedicacién, esfuerzo,
productividad personal en el desempefio de las actividades laborales. Zuluaga, M,

(2001)

Chiavenato se explicita en este punto, considerando que el concepto de motivacion a
nivel individual conduce al de clima organizacional y el de la organizacion. Los seres
humanos se adaptan todo el tiempo a gran variedad de situaciones con objeto de
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Eso se define como
un estado de adaptacion. Tal adaptacion no solo se refiere a una satisfaccion de
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo
social de estima y te autorrealizaciéon. La frustracion de estas necesidades puede
generar problemas de adaptacion. Dado que la satisfaccion de estas necesidades
superiores depende en particular de las personas que ocupan puestos jerarquicos de
autoridad, es importante que la administracion comprenda la naturaleza de las
adaptaciones y los trastornos de las personas. La adaptaciéon varia de persona a

persona y cada persona es diferente. Una buena adaptacion denota una salud mental.
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Una de las maneras de definir la salud mentas es describir las caracteristicas basicas

de las personas sanas.

1. Se sienten bien consigo mismas.
2. Se sienten bien en relacion con las demas personas.

3. Son capaces de enfrentar las demandas de la vida.

A esto se debe el nombre de clima organizacional, ya que esta en un parte vinculado
al ambiente interno de los miembros de la organizacion. El clima organizacional guarda
estrecha relacién con el grado de motivacion de sus integrantes. Cuando esta es alta,
el clima organizacional sube y se presenta en relaciones de satisfaccion, animo,
interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion es baja entre los
miembros, ya sea por frustracion, estrés, o por barreras en la satisfaccion de las
necesidades, el clima tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresion,
desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos, por estados de
agresividad, disturbios, inconformidad, etc., comunes en los enfrentamientos frontales

con la organizacion. (Manifestaciones).

El concepto de clima organizacional abarca un conjunto amplio y flexible de la
influencia ambiental en la motivacion. El clima organizacional es la cualidad o

propiedad del ambiente de la organizacion que:

1. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento.
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Es de esperar que un empleado motivado tienda a ser mas productivo que si no lo
esta. Puede ocurrir que su realidad laboral no le satisfaga o que experimente gran
satisfaccion en su trabajo pero que su nivel productivo sea bajo; en cada uno de los
casos hay desajustes que corregir. Asi que, si bien el Clima Organizacional no es la
causa si indice en ella, en el sentido de que, si existe un clima positivo, determinantes
de la productividad como la motivacion, logran afectar a los empleados de forma mas
efectiva y en consecuencia su productividad. Por ello, si el clima organizacional es

negativo se puede estar desperdiciando una mejor productividad.

2.6.1 Piramide de Maslow y la Motivacion

La motivacion es el resultado de los esfuerzos del trabajador para satisfacer las metas
de la organizacion, a la par que tiende a satisfacer sus necesidades personales. Por
esto es por lo que distinguen tres aspectos de la motivacion que son: aquellos que
estan desde el interior de la persona (necesidades), desde el exterior (incentivos) y la

eleccion de una estrategia de accion (conducta para el logro y satisfaccion).

Tomando en cuenta que la motivacion es el resultado de conocer y averiguar
primeramente las necesidades de todos los miembros de la organizacion para hacer

posible toda su satisfaccion.

Acerca de estas teorias de la motivacion, como ya es conocido, Maslow elaboro una

jerarquia de necesidades que se asemeja a una piramide donde las necesidades de



32

la base deben ser cubiertas antes de llegar a la punta. Estas categorias de
necesidades son: Fisioldgicas o bioldgicas, de seguridad, de amor y de pertenencia,

de autoestima y la necesidad de autorrealizacion.

Autorrealizacion

Estima
Sociales
Seguridad
Fisiolégicas
Figura. Jerarquia de las necesidades segtin Maslow. Fuente: (Robbins, Comportamiento
Organizacional, 2009)

De una manera mas explicada.

Necesidades fisioldgicas: son de origen bioldgico y refieren a la supervivencia del
hombre; considerando necesidades basicas e incluyen cosas como: necesidad de

respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisioldgicas estan en su gran
parte satisfechas, surge un segundo escalon de necesidades que se orienta a la

seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Aqui se encuentran cosas
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como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra

el crimen de la propiedad personal.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades anteriores
estan medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor,
el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y buscan superar los
sentimientos de soledad y alienacion. Estas necesidades se presentan continuamente
en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una
familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club

social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades estan medianamente
satisfechas, surgen las necesidades de estima que refieren a la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al
satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse seguras de si misma y
valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las

personas se sienten inferiores y sin valor.

Maslow propuso dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los
demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencioén, reputacion,
y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo,
incluyendo  sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria,

independencia y libertad.
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Necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas encontrandose en la cima
de la jerarquia; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la
persona “nacié para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través

de una actividad especifica; de esta forma una persona que esta inspirada.

2.6.2 Teoria de las necesidades de McClelland

David McClelland habla que la motivaciéon en el trabajo esta en relacion con las
necesidades de cada persona y el predominio de alguna de estas: es el factor que

habra de satisfacerse a través del puesto. Dichas necesidades son:

a) Poder. Esta constituida por la necesidad que existe en ciertas personas por el
poder o de difundir sobre otros y con el ejercicio de la autoridad; esta necesidad
puede ser considerada como una variedad de la necesidad de estima.

b) Afiliacion. Esta necesidad es impulsada por la satisfaccion de tener buenas
relaciones con los demas y disfrutar de la compafiia de otros.

c) Logro. Cuando esta necesidad predomina, se manifiesta por satisfacer los
logros que se obtienen al alcanzar metas y resultados. El individuo que es
motivado por el logro realiza grandes esfuerzos para conseguir siempre sus

objetivos y experimenta una gran satisfaccion cuando los obtiene.
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Para que el personal este motivado debera ubicarse en los puestos donde se satisfaga
su necesidad predominante de acuerdo con su perfil psicoldgico; ya sea el logro, el

poder o la afiliacién.

2.6.3 Teoria X y Teoria Y de McGregor

Douglas McGregor es el creador de las teorias “Teoria X” y “Teoria Y”. Son dos teorias
contrapuestas de direccion; en la primera, los directivos consideran que los
trabajadores solo actuan bajo amenazas, y en la segunda, los directivos se basan en

el principio de que la gente quiere y necesita trabajar.

“Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus empleados,
McGregor concluyo que la opinion de aquellos sobre la naturaleza humana se basa en
un conjunto de premisas con las que moldean su comportamiento hacia sus

subordinados.”

La teoria X representa el punto de vista tradicional sobre la direccion y el control de los

recursos humanos:

e A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de
evitarlo.

e Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o
amenazarlos con castigos para conseguir las metas.

¢ Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales

siempre que puedan.
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e Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo

y exhibiran pocas ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor
sefiala una propuesta de la idea de que los empleados quieren y también necesitan
trabajar y, por lo tanto, las metas de empleados y empresas no estan en conflicto,

sefalo la premisa que llamo teoria Y:

Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o

jugar.

e Las personas se dirigen y se controlan si estan comprometidas con los
objetivos.

e La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar
responsabilidades.

e La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la

poblacién y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los
individuos. En la teoria Y se asume que rige las necesidades de orden superior. El
propio McGregor sostenia la conviccion de que las premisas de la teoria Y son mas
validas que la teoria X. Por tanto, proponia ideas como la toma participativa de
decisiones, puestos de trabajo de responsabilidad y estimulantes, asi como buenas
relaciones en los grupos, como medios para aumentar al maximo la motivacion laboral

de los empleados.
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2.7 Satisfaccion Laboral

Este factor brinda una importancia relevante en la percepcién individual del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho contribuira al
mejoramiento continuo de los servicios que brinda en su organizacion y por ende asi

valorara de forma mas objetiva y positiva el clima que le rodea.

Definiciones: Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox (1995) hace el siguiente
comentario: "Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados
maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que
el personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacion de la empresa con la

conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’.

Entonces se inicia ese circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal esta
mal remunerado y por lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en
improductivo y esto provoca a su vez insatisfaccion”. (Palafox, 1995) Haciendo una
aplicacién en México, Palafox (1995) comenta que la miopia empresarial ha llevado a
un circulo vicioso la relacion satisfaccion productividad debido al descuido en los
factores de satisfaccion en el trabajo y a la manipulacion de los trabajadores en cuanto
a las compensaciones y otros satisfactores Davis y Newstrom (1999) definen
satisfaccion laboral como "el conjunto de sentimientos y emociones favorables o

desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo".

Marquez (2001.) menciona que la satisfaccion podria definirse como la actitud del

trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
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valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser". Marquez ademas
menciona que se puede establecer dos tipos o niveles de analisis en lo que a
satisfaccion laboral se refiere: “satisfaccion General indicador promedio que puede
sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Satisfaccion por facetas
grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo:
reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervision recibida, compafieros

del trabajo, politicas de la empresa".

Marquez (2001) menciona que: "La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por
sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos sefalar que las
conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes

principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo con su orientacién".

Robbins, indica que la satisfaccion en el trabajo es la actitud general de un individuo
hacia su empleo. Una persona con alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes
positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha mantiene actitudes

contrarias.
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Este término también conocido como satisfaccion laboral, se refiere a la actitud general
del individuo hacia su trabajo. Una persona con una gran satisfaccion hacia el trabajo
tiene actitudes positivas, mientras que aquellas que se sienten insatisfechas albergan

actitudes negativas.

Segun Davis, es importante examinar la naturaleza y efectos de la satisfaccion laboral:

. Elementos: Las actitudes se componen de sensaciones, ideas e intenciones de
actuar. La satisfaccion en el trabajo es la actitud eficiente, demostrado por sentimientos
y emociones con el cual los empleados consideran su trabajo, el mismo empleado
puede tener una respuesta intelectual a su trabajo, expresado mediante una idea (“mi
trabajo es muy complejo”), en otras ocasiones el empleado puede externar a sus
compafieros intenciones conductuales (“dejare este empleo”).

. Atencion individual: La moral es la satisfaccion grupal y la satisfaccion laboral
suele referirse a las actitudes de un solo empleado, se puede pensar que al subir de
cargo al individuo se siente complacido con su ascenso, aunque las evaluaciones de
la satisfaccién individual pueden promediarse entre todos los miembros de una unidad
de trabajo, el término genérico que se usa para describir la satisfaccion grupal general
que es moral, ya que es comun que el empleado adapte sus actitudes a los del grupo
de trabajo.

. General o multidimensional: La satisfaccion laboral puede concebirse como una
actitud general o aplicarse a las diversas partes de la labor de un individuo. Los
aspectos mas relevantes de la satisfaccion laboral son: la remuneracion, el supervisor

propio, la naturaleza de las tareas ejecutadas, los compafieros de trabajo o equipo y
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las condiciones de trabajo. Los estudios de la satisfaccion laboral toman en cuenta las
diversas partes que se consideran importantes, ya que estas actitudes respecto al
trabajo predisponen a un empleado a comportarse de ciertas maneras, tanto que

puede ser en demostrar su satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo que desempefia.

Hay ocasiones que resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccién laboral,
debido a su estrecha relacién. Lo mismo sucede con la satisfaccion del trabajo y la
moral del empleado. Podemos describir que la satisfaccién en el empleo designa,
basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. Se puede describir como una
disposicion psicolégica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de el), y esto supone
un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfacciéon con el
trabajo depende de numerosos factores ambientales, el jefe, ya sea que lo trate bien,
el sentimiento de logro o realizacién que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar
sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y

asumir retos.

Asi que la satisfaccién laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes

que tiene un trabajador hacia su empleo.

. Los factores concretos: Como la compaiiia, el supervisor, compaferos de
trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc. Y la vida en general.

De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia este; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando

la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
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satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresién indistintamente

(Robinns, 1988).

2.7.1 Relaciones Entre El Clima Organizacional y La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es importante en el estudio del comportamiento organizacional
porque la mayoria de los colaboradores componen un fin en si misma o un medio hacia
el objetivo de la satisfaccion personal. Asi mismo, la satisfaccion y la insatisfaccion
laboral estan asociadas con un gran numero de indicadores organizacionales como la

calidad de desempefio, bajas, rotacion, etc.

En la larga tradicion en la psicologia de las organizaciones, el concepto de satisfaccion
laboral ha sido definido de multiples formas. Existe una serie de definiciones que hacen
referencia a la satisfaccion laboral como estado emocional, sentimientos o respuestas
afectivas. Con relacién a esta dimension conceptual la definiciéon propuesta por Locke
(1976) es la que mejor ha sabido tomar el significado de este término. Otro grupo de
autores, consideran que la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones, por lo
que su importancia es capital en las conductas laborales. Los autores conciben la
satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo un exponente de
esta aproximacion es Harpaz (1983) quien concluye que la satisfaccion laboral, como
otras actitudes, esta compuesta por elementos afectivos, cognitivos y conductuales.
Asimismo, indica que las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto
de actitudes que pueden ser descritas por el termino general de satisfaccion laboral

(Harpaz, 1983).
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Para Peird (1984) la satisfaccion con el trabajo seria el resultado de varias actitudes
que un empleado tiene hacia su trabajo y de otros factores relacionados. Es decir, se
trataria de una actitud general, resultante de muchas actitudes especificas
relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organizacién. De este modo, el
estudio de la satisfaccion laboral se enmarca en estudios actitudinales hacia el trabajo,
junto con los que analizan otros factores como el compromiso organizacional y la
implicacion laboral. Independiente de las definiciones dadas por los investigadores
sefalados, y de la importancia que estos tienen en la literatura especializada, la
definiciéon de satisfaccion laboral que nos parece reune el significado mas aceptado
por los investigadores y la que adoptaremos es la proporcionada por Peiré y Rodriguez
(1996), quienes la definen como una “actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por
la persona hacia su situacién de trabajo, estas actitudes pueden estar relacionadas
con el trabajo general o con facetas especificas del mismo”. En concreto, la
satisfaccion laboral es un concepto globalizador con el que se hace referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,

hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes.

2.7.2 satisfaccion y Productividad

Pocos temas han atraido tanto interés en los estudios del comportamiento
organizacional como la relacion que existe entre la satisfaccién y productividad.
Hablando de una manera general, se entiende como productividad como la medida de
que tan bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos de la organizacion.

Es un indicador de la eficiencia y competitividad de la organizacién o de parte de ella.
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Se hicieron varios estudios para analizar y establecer si habia una relacion entre la
satisfaccion y productividad. Estos analisis no encontraron una relaciéon consciente.
Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios distan mucho de ser claros,
si se pueden obtener algunos datos de la evidencia existente. Varios estudios sobre la
causalidad parten de un disefio que no podia demostrar las causas y el efecto. Pero
los estudios encontraron que exista una conclusién mas valida que es que la
productividad conduce a la satisfaccidon y no a la inversa. Si se realiza un buen trabajo,
se obtendra una sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, en el supuesto de que la
organizacion recompense la productividad, la persona con mucha productividad
obtendra mas reconocimiento verbal, asi como mayor sueldo y responsabilidad de un

ascenso.

2.7.3 Efecto de la Satisfaccion Laboral en el Desempeiio de los Empleados

La satisfaccion laboral es la actitud general de un empleado hacia su trabajo, el trabajo
de una persona es mas que las actividades obvias de barajar documentos, escribir
codigos de programacion u otras actividades que desempefan, requiere también tener
trato con los compafieros y los jefes, obedecer las reglas y las costumbres de la
organizacion, cumplir los criterios de desempenio, vivir en condiciones laborales que

no son ideales, etc. (ROBBINS, 2004:78).

En el libro Comportamiento Organizacion de Robbins, indica que: “La satisfaccion del

trabajo se centra en su efecto en el desempefio de los empleados. Los investigadores
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saben de este interés y por eso se ven muchos estudios disefiados para evaluar el
impacto de la satisfaccion en la productividad, ausentismo y rotacion” (2004:79).

La evaluacion que hace un empleado de cuan satisfecho o insatisfecho esta con su
trabajo es la suma compleja de varios elementos, existen dos métodos que son los
mas conocidos:

. Calificacion unica general: Consiste en pedir a las personas que respondan a
una pregunta y el entrevistador coloca un porcentaje del 1 al 5 que corresponda a la

contestacion.

° Calificacion sumada: Se pregunta la opinién del empleado puede ser sobre el
salario actual, oportunidades de ascender y relaciones con los compafieros, estos
factores responden a un estandar y se suman para dar una calificacion a la satisfaccion

del trabajo (ROBBINS, 2004:78).

2.7.4 Relacion Entre El Clima Organizacional y La Satisfaccion Laboral

Existen varias investigaciones que analizan la relacion clima-satisfaccion, sin
embargo, no hay consenso en cuanto a la direccidon de la causalidad de tal relacion;
es decir, si es de clima a satisfaccion o de satisfaccion a clima. (Payne, 1990) y sus
colaboradores han definido que la relaciéon de causalidad entre las percepciones de
clima y sus consecuencias hipotéticas es reciproca. Se ha mostrado que el clima
puede tener una influencia significativa sobre algunos resultados y variables, tales

aspectos como el rendimiento, la tasa de ausentismo y sobre algunas experiencias
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laborales como la satisfaccion. Durante el tiempo, en muchas investigaciones se
obtuvo resultados que respaldaban la influencia de las percepciones individuales de
clima organizacional sobre diferentes variables individuales, tales como la satisfaccion
laboral. Se han mostrado resultados que indican que las percepciones individuales de
clima presentan relaciones significativas con la satisfaccion laboral y diferentes
dimensiones de esta: conflicto, la ambigliedad y la sobrecarga de rol, el bienestar

afectivo, el compromiso organizacional y la propension al abandono.

ANO AUTOR RESULTADOS

1969 | Friedlanery | El clima organizacional es un determinante significativo de la
Margulies satisfaccion individual. El grado de impacto que el clima
produce sobre la satisfaccion laboral varia segun el tipo de
clima y el tipo de satisfaccion.

1971 | Payney El clima organizacional es un determinante significativo de la
Pheysey satisfaccion laboral.

1974 | Hellriegel y | Fuertes correlaciones entre el clima y la satisfaccion laboral.
Slocum La satisfaccion varia en consonancia con las percepciones
que el individuo tiene del clima. Consideran prematuro afirmar
si la satisfaccién afecta el clima o este a la satisfaccion, si bien
parece que la direccion de la causalidad es mayor del clima a
la satisfaccion.

1975 | Downey, Los resultados de este estudio ofrecen evidencia empirica de
Hellriegel y | que algunas dimensiones de clima influyen sobre diversas
Slocum facetas de la satisfaccion laboral.

1988 | Jakofsky y Los resultados ponen de manifiesto la existencia de
Slocum correlaciones significativas de las percepciones individuales
de las dimensiones del clima con dimensiones de satisfacciéon
laboral.
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1991 | Peiro, Los resultados obtenidos muestran relaciones significativas y
Gonzalez- positivas con la satisfaccion.
Romay
Ramos

1993 | Ostroff Nueve dimensiones de clima laboral muestran una influencia

significativa y positiva sobre la satisfaccion.

1993 |Schratz Los resultados indican nueve dimensiones de clima que sirven
como predictores de la satisfaccion.

1996 |Guntery Los resultados mostraron que nueve dimensiones de clima
Furnham laboral surgieron como predictores significativos de
satisfaccion laboral

Cuadro 1. De Investigaciones sobre la Relaciéon del Clima organizacional y La Satisfaccion

Laboral. (Margarita Chiang, 2010)

2.8 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es una especialidad delimitada y con un conjunto
comun de conocimientos, debido a que aplica el conocimiento obtenido acerca de los
individuos, grupos y el efecto de la estructura en la conducta, con el fin de que la

empresa funcione de mejor manera.

Robbins, en su libro de Comportamiento Organizacional, indica: El comportamiento
Organizacional es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones,
con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales
organizaciones. Se ocupa del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y
como repercute esa conducta en el desempefio de la organizacion. Como el

comportamiento organizacional se interesa particularmente en las situaciones que
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atafien al empleo, no es de sorprender que se destaque el comportamiento en lo que
se refiere al trabajo, puestos, ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano

y administracion.

Abarca temas como la motivacion, comportamiento y autoridad del personal, niveles
de jerarquias dentro de la organizacion, comunicacion entre el personal, estructura y
procesos de los grupos, aprendizaje, percepcion, procesos de cambio, estrés en el

trabajo y conflictos laborales.

2.8.1 Comportamiento Individual

Robbins establece elementos claves del comportamiento individual, con las cuales
considera el efecto clave del comportamiento del empleado, estas variables llamadas
caracteristicas biograficas, comprenden de factores faciimente definibles e
inmediatamente disponibles en datos que pueden obtenerse simplemente de la

informacion disponible en el archivo del empleado. (ROBBINS, 2004:37)

. EDAD: Las relaciones entre edad y rendimiento en el trabajo probablemente
sea un tema de importancia cada vez mayor durante la siguiente década. Existe la
creencia de que el rendimiento en el trabajo disminuye con el incremento de la edad,
adicionalmente, la fuerza laboral esta envejeciendo. Sin embargo, revisando los
hechos, la interrogante que surge es ;Qué efecto tiene realmente la edad en la
rotacion, el ausentismo, la productividad y la satisfaccion? De acuerdo con diversos
estudios realizados en Estados Unidos y comentados por Robbins esta interrogante
obtiene respuesta en contraposicion directa, es decir, que la edad no afecta en ninguna

de las variables mencionada.
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. GENERO: En el debate que este tema genera, Robbins comenta que no hay
ninguna diferencia entre el hombre y la mujer en cuestion de las habilidades para la
solucién de problemas, direccion competitiva, motivacion, sociabilidad o habilidades
de aprendizaje. De igual manera, no existe evidencia que indique que el género de un
empleado afecte la satisfaccion en el trabajo.

. ESTADO CIVIL: No existen suficientes estudios que permitan hacer
conclusiones acerca del efecto del estado civil sobre la productividad. Sin embargo,
Robbins indica que en forma consistente los empleados casados tienen pocas
ausencias, menos rotacion y estan mas satisfechos con sus trabajos que sus
compafieros de trabajo solteros.

) ANTIGUEDAD: Se define la antigiiedad como el tiempo que se haya trabajado
en un empleo, se puede decir que la mayor parte de la evidencia demuestra una
relacién positiva entre la antigliedad y la productividad en el trabajo. La relacion entre
antigliedad y ausentismo es muy directa. Robbins indica que, en términos tanto de la
frecuencia de faltas como el niumero total de dias perdidos en el trabajo, la antigliedad

es la variable explicativa mas importante.

Robbins indica que “La antigliedad y la satisfaccion estan relacionadas en forma
positiva, de hecho, cuando la edad y la antigliedad son tratadas por separado, la
segunda parece ser un pronosticador mas consciente y estable de la satisfaccion en

el trabajo que la edad cronoldgica” (ROBBINS, 2004:39)

Asi como algunos elementos biograficos como define Robbins, existen otras variables

llamadas habilidades, son capacidades diferentes que todos tienen, no con la misma
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destreza o cualidad, sino que algunos individuos tienen mas desarrolladas otras
habilidades que otros y esto no quiere decir que algunos individuos sean
inherentemente inferiores que otros. De una manera muy descrita la habilidad es la
capacidad que un individuo tiene para realizar diversas tareas de su trabajo. Es una
valoracion actualizada de lo que uno puede hacer. Basicamente, las habilidades
generales de un individuo estan compuestas por dos grupos de factores: habilidades

intelectuales y fisicas. (ROBBINS,2004:39)

. HABILIDADES INDIVIDUALES: Es la capacidad de una persona para llevar a
cabo diversas actividades, donde cada una de las personas no son iguales por lo que
se busca adecuar las habilidades de las personas y encontrar la manera adecuada de
usarlas. La habilidad influye en el nivel de rendimiento y de satisfaccion del empleado.
Las habilidades pueden subdividirse para su estudio en dos vertientes a saber:

. HABILIDADES INTELECTUALES: Son aquellas que se utilizan para realizar
actividades mentales, este se puede medir a través de test o pruebas para
organizaciones, escuelas, dependencias gubernamentales, hay siete dimensiones:
aptitud numérica, comprension verbal, velocidad perceptual, razonamiento inductivo,
visualizacion espacial y memorial. Aqui algunos ejemplos

= Aptitud numérica: Habilidad para la velocidad y la precision aritmética. area
contable: Calculo de impuestos sobre ventas en una serie de articulos.

= Comprension verbal: Habilidad de entender lo que se lee o escucha y la relacion

entre las palabras. Gerente de planta: Sigue las politicas de comportamiento.
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= Velocidad de percepcion: Habilidad para identificar las similitudes visuales y
diferencias rapidamente y con precision.

= Razonamiento inductivo: Habilidad de identificar una secuencia légica en un
problema para resolverlo.

= Razonamiento Deductivo: Habilidad para usar la logica y evaluar las
implicaciones de un argumento.

= visualizacién espacial: Habilidad de imaginar cémo se veria un objeto si se le
cambia de posicion en el espacio.

= Memoria: Capacidad de retener y recordar experiencias.

. HABILIDADES FISICAS: Son requerimientos necesarios para hacer tareas que
demandan fuerza, vigor, destreza, donde la capacidad fisica es la que sera identificada
por la gerencia.

o PERSONALIDAD: La personalidad es la organizacion dinamica dentro del
individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes Unicos a su
ambiente. De acuerdo con ello, Robbins identifica que la personalidad es como la suma

total de formas en las cuales un individuo reacciona e interactia con los demas.

. ACTITUDES: Las actitudes no es lo mismo que los valores, pero ambos estan
interrelacionados, son enunciados de evaluacion con respecto a los objetos, a la gente
0 a los eventos. Esto se puede observar al analizar los tres componentes de una

actitud: cognicion, afecto y comportamiento.
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componente del comportamiento de una actitud se refiere a la intencién de
comportarse de cierta manera hacia alguien o algo. Ver las actitudes como la
conjunciéon de tres componentes (cognicidon, afecto y comportamiento) ayuda a
entender su complejidad y la relacion potencial entre las actitudes y el comportamiento.
Sin embargo, debe tenerse presente que el termino actitud se refiere, a la parte afectiva

de los tres componentes (ROBBINS, 2004:40).

2.9 Compromiso con el Trabajo

Este término mide el grado en el cual una persona se identifica psicolégicamente con
su trabajo y considera que su nivel de desempefo percibido es importante para
valorarse a si mismo. Se ha encontrado que los altos niveles de compromiso se
relacionan con un menor ausentismo y tasas de renuncia mas bajas. (ROBBINS,

2004:71).

2.10 Compromiso con la Organizacion

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacién en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacién propia.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también Ila

comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus
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participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino para el

compromiso de este.

Una participacion elevada en el trabajo se identifica con lo que el individuo hace y el
comportamiento organizacional elevado es identificarse con la empresa donde
desempenfa sus funciones. Cuando la insatisfaccion se extiende en la organizacion es
probable que los empleados se contagien de esta percepcion y piensen en renunciar.
El clima organizacional, se define como un estado en el cual un empleado se identifica
con una organizacion en particular y con sus metas, y desea mantenerse en ella como
uno de sus miembros. Un alto compromiso con el trabajo significa identificarse con el
trabajo especifico, mientras que un alto compromiso organizacional significa
identificarse con la organizacion que le da empleo. Un empleado podria estar
insatisfecho con su trabajo en particular y considerarlo como una condicion temporal
y, sin embargo, no estar insatisfecho con la organizacion como un todo (ROBBINS,
2004:72).

Probablemente el compromiso con la organizacion es un mejor pronosticador porque
es una respuesta mas general y duradera a la empresa, que la satisfaccion laboral, y

hace que el individuo siga las metas propuestas de la empresa.
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CAPITULO Il METODOLOGIA

3.1. Poblacién o muestra
En la empresa de ramo Metal Mecanica la poblacién en general estara conformada
por 98 empleados del cual se aplico a 50 colaboradores que fueron utilizadas como

muestra representativa.

3.2. Tipo de estudio

Transversal: Es transversal porque en la empresa investigada se recopilo la
informacion en un solo momento.

Inv. Cuantitativa; Porque recolecta y analiza datos para de ahi dar respuesta a
preguntas de investigacion y por ende comprobar hipotesis que ya se han establecido
y casi siempre hace uso de numeros y conteos estadisticos estableciendo de manera

exacta ciertos patrones de comportamiento.

Documental: Se considera este estudio documental ya que para analizar el problema

se hizo uso de informacion obtenida en libros, fuentes de internet entre otros.

Descriptivo: Es un estudio descriptivo porque describe el clima laboral de la empresa

a través de la aplicacion de una encuesta de clima.



3.3. Seleccion del instrumento
El instrumento que se uso fue elaborado por la Empresa de Manufactura y Ensamble
la cual las dimensiones que aborda son de suma importancia para el proyecto de tesis.
La encuesta esta compuesta por 41 items, divididos en 6 dimensiones distintas que se
midieron, las cuales son:

e Sobre la empresa

e Sobre el puesto de trabajo (General)

e Sobre el puesto de trabajo (Especifico)

¢ integracion de Trabajo

e Sobre su jefe directo o supervisor

e Sobre la satisfaccion personal
La escala de evaluacién se construye en funcion de una serie de items que reflejan
una actitud positiva o negativa acerca de un estimulo o referente. Cada item esta
estructurado con cinco alternativas de respuesta:
() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() Indiferente
() En desacuerdo
() Totalmente en desacuerdo
La unidad de analisis que responde a la escala marcara su grado de aceptacion o
rechazo hacia la proposicion expresada en el item. Los items por lo general tienen

implicita una direccion, ya sea positiva o negativa.



El objetivo de la encuesta es determinar el clima laboral que existe en cada area para
detectar areas de mejora, que ayuden a que la organizacién logre un buen desempefio

tanto de los trabajadores como de sus instalaciones.

3.4. Procedimiento de recoleccion

La recopilacion de los datos a través del instrumento, que se dividira en tres etapas:
Recopilacion, Procesamiento e interpretacion.

En esta etapa, se reunira y procesara la informacioén de las encuestas contestadas por

los colaboradores

3.5. Procedimiento de analisis de datos

1. Se llevo a cabo una reunion con el plantel de RR. HH. con el propésito de dar a
conocer el cuestionario de clima laboral.

2. Se fue citando de 5 en 5 al personal para ir aplicando el cuestionario y
explicarles la dinamica que este consistia.

3. Se tomo6 una muestra de toda la empresa 50, (98 personas en total) con el
propdsito de hacer mas veridico nuestro resultado.

4. Al terminar de la recoleccion de datos, se capturaron en un documento
electrénico del programa Excel, para hacer el manejo de esta informacion mas
sencillo.

5. Se clasificaron y analizaron las necesidades de la empresa y se elaboré un plan

de mejora para favorecer el clima laboral.



3.6 Presupuesto

El presupuesto que se contempla dentro de la investigacién es de:

Impresion de encuestas 100 $



CAPITULO IV
RESULTADOS



59

CAPITULO IV RESULTADOS

4.1 Resultados de la hipotesis General

Porcentaje de Todas las dimensiones

Totalmente desacuerdo NN 10%

Parcialmente desacuerdo 19%
Indiferencia NN 25%
Parcialmente de acuerdo NN 30%

Totalmente De acuerdo NN 16%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Totalmente De  Parcialmente de . . Parcialmente Totalmente
Indiferencia
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

M Porcentaje de Todas las dimensiones 16% 30% 25% 19% 10%

Grafica 4.1 Distribucion de Porcentajes de las respuestas a Todas las Dimensiones. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla 4.1 Valores estadisticos observados en Todas las Dimensiones. Fuente: Elaboracién propia en
base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla de Todas las dimensiones

Sobre el Sobre el Sobre su
- Sobre la
Di . Sobre la puesto de puesto de Lo jefe p Lo .
imensiones empresa trabajo trabajo Integracion Directo o satisfaccién | Promedios
e . Personal
(General) (Especifico) Supervisor
Totalmente | 5, 19% 24% 13% 13% 3% 9
de acuerdo ° ° ° ° ° ° =
Parcialmente | 27% 36% 34% 33% 36% 16% 30%
Indiferencia 24% 26% 24% 27% 26% 26% 25%
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Parcial mente | g0, 12% 13% 19% 17% 33% 19%
desacuerdo
Totalmente | g 7% 5% 8% 8% 21% 10%
Desacuerdo °
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En la presente tabla se muestra que solo el 16% de toda la empresa esta totalmente
de acuerdo, esto quiere decir que no estan en buen clima organizacional. El 30% se
siente parcialmente de acuerdo, esto quiere decir que hay factores los cuales dafian
el clima organizacional generando dafos en el ambiente laboral, en la percepcion del
colaborador, en la motivacion y satisfaccion del personal, asi como la comunicacion de
la organizacion. Posiblemente entra el factor del miedo, esto quiere decir que las
personas no quieren mostrar su respuesta sincera por miedo a que su jefe o supervisor
lo llegue a penalizar de una manera que perjudique al colaborador. Tenemos por
consiguiente un 25% y para terminar con un 19% de parcialmente desacuerdo. La tabla
nos muestra que hay un posible mal clima organizacional que este repercutiendo en
todo el personal, dafiando asi, las emociones y generando conflictos interpersonales

con otros departamentos como con sus mismos comparieros.
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4.2. Hipotesis Secundarias

4.3 La mala direccion de los jefes o supervisores de los empleados afecta el

clima laboral

SOBRE SU JEFE DIRECTO O SUPERVISOR
Totalmente Totalmente de
Desacuerdo acuerdo
9% 13%

arcialmente
de acuerdo
36%

Indiferencia
26%

Grafica 4.3 Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o
supervisor. Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla 4.3 Valores estadisticos observados en la dimensién sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre

su jefe | Comuni i
Directo | caciéon | Accesi Exigen Retroali | Valorar Flexibili | Confian | promed

i Trato Apoyo h mentac | esfuerz K
o con bilidad cia i dad za ios
. . ion o

Supervi jefe

sor
Totalme

nte de 18% 14% 6% 22% 12% 12% 20% 12% 10% 6%
acuerdo

Parcial

mente

de 34% 38% 46% 40% 44% 44% 42% 30% 20% 28%
acuerdo
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Indifere
ncia

20% 24%

16%

20%

18%

18%

18%

38%

44%

34%

Parcial

mente

desacu
erdo

20% 18%

20%

10%

14%

14%

12%

14%

16%

26%

Totalme
nte
Desacu
erdo

8% 6%

12%

8%

12%

12%

8%

6%

10%

6%

Total

100% 100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

En la dimension Sobre su Jefe Directo o Supervisor podemos sefalar que la mayoria

en un porcentaje de 36% se siente parcialmente de acuerdo en cuanto a la relacion

que existe con sus jefes y superiores dentro de la organizacion, las cuales se refieren

a el trato que hay entre el jefe y su subordinado, asi como al nivel de exigencia por

parte de los jefes, asi como la relacion del jefe con los subordinados, en contra de un

26% que determina que se siente indiferente en relacién con su jefe directo o

supervisor.
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4.4 La satisfaccion personal afecta el clima organizacional.

[Comentado [cl1]: Todo lo que encontré de la satisfaccion. ]

SOBRE LA SATISFACCION PERSONAL

Totalmente de

Totalmente acuirdo Parcialmente de
Desacuerdo 3% acuerdo
21% 16%

Indiferencia
27%

Grafica 4.4 Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre la Satisfaccién
Personal. Fuente: Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla 4.4 Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre la Satisfaccion Personal. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Satisfaccio Reconocim Satisfaccié
n Personal | Reconocim iento Animar neonla | o iisfecho | Promedios
iento. Jefe | Compaiier oportunida
os d
Totaimente 2% 10% 2% 2% 0% 3%
de acuerdo
Parcialment
ede 12% 34% 8% 22% 4% 16%
acuerdo
Indiferencia 12% 28% 30% 38% 24% 26%
Parcial
mente 40% 20% 34% 26% 44% 33%
desacuerdo
Totaimente 34% 8% 26% 10% 28% 21%
Desacuerdo
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Se confirma la hipétesis de la satisfaccion del personal afecta el clima organizacional.

En la dimension sobre la Satisfaccion Personal podemos sefialar que en su mayoria
con un 34 % se sienten parcialmente en desacuerdo en cuanto a la satisfaccion que
perciben en su ambiente laboral. Esto quiere decir que hay cuestiones subjetivas las
cuales dafan la motivacion de los colaboradores generando una insatisfaccion la cual
por consiguiente repercute en el reconocimiento, en tomas de decisiones, en generar
un ambiente mas agradable y nuevas oportunidades de generar ideas para sus areas
de oportunidad dentro de sus departamentos. Por consiguiente, un 27 % se siente
indiferente de acuerdo con la satisfaccion laboral. Por lo tanto, es necesario
implementar una estrategia que permita mejorar la satisfaccion personal de los
colaboradores, asi como el reconocimiento de su trabajo, la satisfaccién al terminar su
dia laboral y mejorar la oportunidad que se le brinda al colaborador para disminuir el

alto porcentaje de colaboradores que se sienten parcialmente desacuerdo.



4.4. Propuesta

LABORAL
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PLAN DE MEJORA PARA EL LOGRO DE LA SATISFACCION DEL CLIMA

En base a los datos obtenidos se generd el plan de mejora con el propésito de

favorecer las dimensiones mas afectadas.

No. Plan Accién Responsable Plazo
RR. HH.
1. Aplicacion de 5’s a los Se%lg';gd y
departamentos de Ambiente Permanente
produccion Director
General
Realizar trabajos 2. Garantizar los
para el suministros necesarios de
mejoramiento de | forma estable para un mejor
las condiciones desempefio laboral, RR-HH. Permanente
fisicas y expresados en material de
1 ambientales de las trabajo.
unidades, que
proporilorr:en el 3. Analizar si la distribucion
cont.o yl de los espacios, la ubicacion | Seguridad y
g;ran icen los de las personas, etcétera, Medio Corto
medios T?C%S'a.”os es la apropiada para la ambiente
para el trabajo. realizacion del trabajo.
4. Colaborar y asumir la
responsabilidad, tanto a
nivel individual como grupal, MTTO. Permanente
en el mantenimiento de las
areas de trabajo.
Realizar trabajos 1. Disefiar un plan de RR. HH
encaminados al beneficios e incentivos, Se u.ridaci
2 | mejoramiento de la teniendo en cuenta las %/Iedio y Mediano
organizacion limitaciones que se Ambiente

laboral.

contemplan en Ley
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2. Realizar charlas Director
motivacionales antes de General Corto
iniciar la hora de trabajo. RR. HH.

3. Distribuir las funciones
correspondientes segun el Director
perfil de cargo de cada General Permanente
miembro dentro de la RR. HH.
organizacion.
1- Implementar cursos de Director
pcomunicacic’m General Mediano
RR. HH.
Lograruna | 2 Distribuir las funciones
adecuada cohesion | correspondientes segun el
grupal para perfil de cargo de cada RR. HH. Corto
alcanzar los miembro dentro de la
objetivos organizacion.
propuestos por la 3. Disefiar actividades
organizacion. encaminadas a capacitar al
colectivo de trabajadores en RR. HH. Corto
destrezas y habilidades para
la resolucién de conflictos
1- Que reciban cursos de
Mejorar los “reuniones eficaces” los Di
. . . . N irector .
métodos y estilos directivos y de “escucha Mediano
. - N T General
de direccion activa” los directivos y los
empleados.
1- Escuchar las opiniones
. Jefes de
de los trabajadores en la
- Departamento | Permanente
toma de decisiones
) . RR. HH.
relacionadas con su area
2- Mantener una constante
; . Jefes de
retroalimentacion entre Permanente
. o . Departamento
Mejorar el proceso | directivos y trabajadores.
de toma de 3.- Desarrollar talleres y
decisiones. seminarios (tanto para
directivos como
. Jefes de
trabajadores), con el apoyo .
e Departamento| Mediano
de especialistas, sobre
o X RR. HH.
técnicas para manejar el
cambio y el miedo a tomar
decisiones
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1-Curso tedrico de
capacitacion para directivos
sobre clima organizacional,
Elaborar e que incluye los factores mas
implementar un importantes que influyen Director
programa de directamente en el clima General Mediano
capacitacion de laboral y por ende en la
directivos y percepcion adecuada o no
trabajadores de este (Motivacion,
dirigido a mejorar satisfaccion, estilo de
la participacion y | direccion, estrés, actitudes)
fomentar un clima 2.- Realizar discusiones
organizacional grupales de forma
cualitativamente | interactiva con presentacion
superior. de trabajos investigativos RR. HH. Corto
que incluya el analisis del
clima organizacional en el
servicio
1- Lograr que los
trabajadores y
colaboradores no se
. preocupen por los asuntos RR. HH. Corto
Reducir en lo " Htant
osible los niveles poco Importantes y que
P . pongan las cosas en
actuales de estrés )
perspectiva.
Laboral - —
2- Capacitar a los directivos Director
en la organizacion de su General Mediano
tiempo, y de sus
) RR. HH.
subordinados
1.- Agilitar proceso para el
L pago de horas
Remuneracion extraordinarias. RR. HH. Permanente
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CAPITULO V CONCLUSIONES

El objetivo general del presente proyecto de tesis es investigar el clima laboral de la
empresa metal mecanica para generar una propuesta de mejora que contribuya a crear
un clima laboral satisfactorio en el personal de la empresa, para ello fue necesario

aplicar una encuesta para evaluar el clima organizacional.

En la presente investigacion se descubrié que los empleados no estan totalmente de
acuerdo con las dimensiones evaluadas, por lo que no logran generar una satisfaccién

personal ni motivacion para desempenar su trabajo de una manera positiva.

El haber aplicado el cuestionario de clima organizacional ayudo a conocer como esta
el clima organizacional en la empresa para lograr generar en base a los datos obtenido
una propuesta que ayude a favorecer el clima organizacional de una manera positiva
y que asi, pueda influir en las actitudes y conductas de los colaboradores, a través de

percepciones positivas y favorecer el clima organizacional.
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Anexos

Anexo 1. Encuesta para evaluar el Clima Organizacional del personal de una empresa

de Manufactura
El propdsito de este cuestionario es encontrar areas de oportunidad que nos permitan
mejorar el clima de trabajo en la organizacion.

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en Tu experiencia de trabajo, por
lo tanto, no Hay respuestas correctas ni incorrectas.

Lee cuidadosamente cada uno de los enunciados y puntué cada pregunta del 1 al 5,
siendo el 1 el valor menos y el 5 el mayor.

1 2 3 4 5
Totalmente en Parcialmente en Indiferencia Parcialmente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

La presente prueba es confidencial y anoénima, solo se realizara con fines
investigativos. El tiempo de duracion de la prueba es de 40 minutos.

1.- ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?

2.- ;En qué area trabaja?

SOBRE LA EMPRESA

1.- éLe gusto la empresa?

2.- ¢Se siente integrado en ella?
3.- éConoce su posicidn y sus
responsabilidades

4.- ¢iComo se ha sentido
trabajando en esta empresa?

5.- éLa comunicacién dentro de la
empresa logra los objetivos de la
organizacion?

SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO
(GENERAL)




6.- éDispone de los materiales y
recursos necesarios para realizar
su trabajo?

7.- élas condiciones de espacio
son suficientes para el
desempefio de su trabajo?

8.- ¢Estdn las instalaciones
limpias?

9.- éLas condiciones de trabajo de
su drea son seguras?

10.- ¢Mi area de trabajo es un
buen lugar para trabajar?

11.- ¢Cuenta con la colaboraciéon
de las personas de otros
departamentos?

SOBRE EL PUESTO DE TRABAJO

(ESPECIFICO)

12.- ¢Sabe cudles son sus
responsabilidades y funciones del
puesto?

13.- ¢Mi trabajo es reconocido y
valorado?

14.- ¢Recibe informacién de como
desempefiar su trabajo?

15.- ¢le  gustaria  seguir
trabajando en su drea de trabajo?
16.- éConoce como su trabajo
contribuye a conseguir los
resultados del area?
INTEGRACION DE TRABAJO

17.- ¢El ambiente laboral es
agradable?

18.- ¢Existe un apoyo entre
compafieros en el desempefio de
su trabajo?

19.- ¢éEs facil la comunicacion
entre companeros?

20.- ¢Entiende los objetivos de la
empresa’?




21.- ¢El trabajo se reparte
adecuadamente entre los
miembros del area?

22.- {Siente que trabaja en
equipo?

23.- (Tiene autonomia para
realizar su trabajo?

24.- ¢iConoce las tareas que
desempefian otras areas?

25.- éLos eventos de convivencia
cumplen con el objetivo de lograr
el acercamiento y convivencia
entre el personal de la empresa?

26.- ¢Se le reconoce la trayectoria
del personal de su area para ser
promovido?

27.- iLas promociones internas se
realizan de manera justa?

28.- éLa comunicacion con su jefe
directo es satisfactoria?

29.- ¢Es accesible la direccion?

30.- éSiente un trato agradable de
su jefe o supervisor?

31.- ¢éLe proporciona apoyo su
jefe en el desempefio de su
trabajo?

32.- (Considera el nivel de
exigencia el adecuado

33.- éSu jefe le da
retroalimentacion de su
desempefio (tanto como aspectos
positivos y negativos)?

34.- iSu jefe sabe valorar sus
esfuerzos y aportaciones en el
trabajo?

35.- éConsidera que su jefe es
flexible y justo ante las peticiones
de apoyo que solicita?




36.- éSiente confianza en su jefe o
supervisor?

SOBRE LA SATISFACCION
PERSONAL

37.- éExiste reconocimiento de su
labor por su jefe?

38.- ¢Existe reconocimiento de su
labor por sus compafieros?

39.- ¢Su jefe lo anima a tomar la
iniciativa?

40.- ¢Estd satisfecho con la
oportunidad que tiene?

41.- iSale del trabajo sintiéndose
satisfecho con lo que hacer?
PUNTUAIJE




Anexo 2. Resultados de las Dimensiones

Resultados de la dimensién Sobre la empresa pregunta 1

1.- LE GUSTA LA EMPRESA?

PARCIALMENTE EN TOTALMENTE DESACUERDO

DESACUERDO 0%
4%

TOTALMENTE DE
ACUERDO
53%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
35%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensiéon Sobre la empresa. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre la empresa. Fuente: Elaboracion propia
en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la empresa Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 26 53%
Parcialmente de acuerdo 17 35%
Indiferencia 4 8%
Parcial mente desacuerdo 2 4%
Totalmente Desacuerdo 0 0%

En la dimensién de Sobre la empresa pregunta 1. ;Le gusta la empresa? Podemos
sefialar que en su mayoria con un porcentaje de 53% el personal siente una total mente
de acuerdo en cuanto al aprecio que sienten con la empresa y lo que les ha brindado,
asi como el trato y los sentimientos de pertenencia. Por otro lado, un 24% esta

parcialmente de acuerdo. Esto quiere decir que el organismo y su estructura estan



conscientes del personal y sus labores, asi, como el trato y la disciplina que tiene el

organismo.

Resultados de la dimensién Sobre la empresa pregunta 2

2.- SE SIENTE INTEGRADO EN ELLA?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
14% 14%

PARCIALMENTE
EN DESACUERDO
20%

PARCIAL MENTE
DE ACUERDO
22%

Grafica. Distribucién de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre la empresa. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre la empresa. Fuente: Elaboracién propia
en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la empresa Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 11 22%
Indiferencia 15 30%
Parcial mente desacuerdo 10 20%
Totalmente Desacuerdo 7 14%

En la dimension de Sobre la empresa pregunta 2. ;Se siente integrado en ella?
Podemos sefalar que en su mayoria con un porcentaje de 30% el personal siente una
indiferente de acuerdo en cuanto a la integraciéon con la empresa y como es el trato

con ellos, asi como la bienvenida y los sentimientos de pertenencia. Por otro lado, un



26% esta parcialmente desacuerdo. Esto quiere decir que el organismo no esta bien

estructuro lo que conlleva a dafiar el desempefio del personal.
Resultados de la dimensién Sobre la empresa pregunta 3

3.- CONOCE SU POSICION Y SUS
R%QQMﬁBILIDTAO?AELaENTE DE

DESACUERDO ACUERDO
PARCIALMENTE EN go; 14%

DESACUERDO
18%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
30%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre la empresa. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre la empresa. Fuente: Elaboracién propia
en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la empresa Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 15 30%
Indiferencia 16 32%
Parcial mente desacuerdo 9 18%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimensién de Sobre la empresa pregunta 3. ;Conoce su posicidon y sus

responsabilidades? Podemos sefialar que en su mayoria con un 32% sienten un



estado de indiferencia con su labor diaria y su departamento dentro de la empresa. Asi

como las tareas de su area de trabajo como sus responsabilidades.

Resultados de la dimension Sobre la empresa pregunta 4

4.- COMO SE HA SENTIDO TRABAJANDO EN ESTA
EMPRESA?

TOTALMENTE

DESACUERDO
PARCIALMENTE ENgo,

DESACUERDO
14%

TOTALMENTE DE
ACUERDO
26%

AL MENTE DE
ACUERDO
32%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre la empresa. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre la empresa. Fuente: Elaboracién propia
en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la empresa Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 13 26%
Parcialmente de acuerdo 16 32%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 7 14%
Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimensién de Sobre la empresa pregunta 4. ; Cémo se ha sentido trabajando en
esta empresa? Podemos sefalar que en su mayoria con un 32% el personal se siente

parcialmente de acuerdo con la estadia que le ha brindado la empresa, estan felices



con los departamentos y sus labores diarias. Asi como las tareas de su area de trabajo

como sus responsabilidades y la comunicacion que se emplea en la organizacion.

Resultados de la dimensién Sobre la empresa pregunta 5

5.- LA COMUNICACION EN LA EMPRESA LOGRA

TOTALMENTE DE

TOTALMENTE o
DESACUERDO Cljw BRRCIAL MENTE DE
16% % ACUERDO

16%

PARCIALMENTE E
DESACUERDO
36%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensiéon Sobre la empresa. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensiéon Sobre la empresa. Fuente: Elaboracién propia
en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la empresa Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 2 4%
Parcialmente de acuerdo 8 16%
Indiferencia 14 28%
Parcialmente desacuerdo 18 36%
Totalmente Desacuerdo 8 16%

En la dimensién de Sobre la empresa pregunta 5. ;La comunicacién en la empresa
logra los objetivos de la organizaciéon? Podemos sefialar que en su mayoria con un

porcentaje de 34% se sienten parcialmente desacuerdo con la comunicacion esto



quiere decir que la informaciéon entre uno o mas miembros no esta logrando los

objetivos de la empresa.
Resultados de la dimension Sobre el puesto (General) pregunta 6

6.- DISPONE DE LOS MATERIALES

PARCIALMENIETENMENTE
DESACUERBESACUERDO  TOTALMENTE DE
4% 0% ACUERDO

20%

RCIAL MENTE DE
ACUERDO
46%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensiéon Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 10 20%
Parcialmente de acuerdo 23 46%
Indiferencia 15 30%
Parcial mente desacuerdo 2 4%
Totalmente Desacuerdo 0 0%

En la dimension de Sobre el puesto (General) pregunta 6. ¢ Dispone de los materiales?
Podemos sefialar que en su mayoria con un porcentaje de 46% el personal se siente

parcialmente de acuerdo con la disponibilidad de los materiales.



Resultados de la dimension Sobre el puesto (General) pregunta 7

7.- LAS CONDICIONES DE ESPACIO SON SUFICIENTES PARA EL

DESEMPENO DE SU TRABAJO?
TOTALMENTE
PARCIALMENTE EN)cc cUERDO
DESACUERDO 4% TOTALMENTE DE
8% ACUERDO
28%

RCIAL MENTE DE
ACUERDO
34%

Grafica. Distribucién de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 14 28%
Parcialmente de acuerdo 17 34%
Indiferencia 13 26%
Parcial mente desacuerdo 4 8%
Totalmente Desacuerdo 2 4%

Enla dimensién de Sobre el puesto (General) pregunta 7. 4 Las condiciones de espacio
son suficientes para el desempefio de su trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria
con un porcentaje del 34% el personal se siente parcialmente de acuerdo con las

condiciones de espacio. Esto quiere decir que en su totalidad no estan totalmente de



acuerdo con el lugar y espacio que los colaboradores tienen para ejecutar sus labores

Por otro lado, un 28% esta totalmente de acuerdo.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (General) pregunta 8

8.- ESTAN LIMPIAS LAS INSTALACIONES?

TOTALMENTE DE
TOTALMENTE ACUERDO
DESACUERDO 0%
20%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
26%

PARCIALMENTE E
DESACUERDO
28%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensiéon Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 13 26%
Indiferencia 13 26%
Parcial mente desacuerdo 14 28%
Totalmente Desacuerdo 10 20%

En la dimensién de Sobre el puesto (General) pregunta 8. ;Estan limpias las
instalaciones? Podemos sefialar que en su mayoria con un porcentaje del 28% el

personal se siente parcialmente desacuerdo con la limpieza de las instalaciones. Esto



quiere decir que las instalaciones no estan limpias lo que pone en riesgo la salud y

seguridad de los colaboradores.
Resultados de la dimensién Sobre el puesto (General) pregunta 9

9.-LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE SU AREA SON

SEGURAS?
TOTALMENTE TOTALMENTE DE
PARCIALMENTE ERESACUERDO ACUERDO
DESACUERDO 6% 14%

10%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
42%
Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 21 42%
Indiferencia 14 28%
Parcial mente desacuerdo 5 10%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension de Sobre el puesto (General) pregunta 9. j Las condiciones de trabajo
de su area son seguras? Podemos sefialar que en su mayoria con un porcentaje del
42% el personal se siente parcialmente de acuerdo con las condiciones de seguridad

en su area. Esto quiere decir que en su totalidad no estan totalmente de acuerdo con



la seguridad y sienten que podrian tener un accidente ya que estan expuestos a

herramientas pesadas y maquinaria. Por otro lado, un 28% esta indiferente.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (General) pregunta 10

10.-MI AREA DE TRABAJO ES UN BUEN LUGAR PARA
TRABAJAR?

PARCIALMENTE ENTOTALMENTE
DESACUERDO _ DESACUERDO

0% 2%

TOTALMENTE DE
ACUERDO
40%

PARCIAL ME
ACUERDO
32%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General)

Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 20 40%
Parcialmente de acuerdo 16 32%
Indiferencia 13 26%
Parcial mente desacuerdo 0 0%
Totalmente Desacuerdo 1

2%

En la dimensién de Sobre el puesto (General) pregunta 10. ¢ Mi area de trabajo es un
buen lugar para trabajar? Podemos sefialar que en su mayoria con un porcentaje del

40% el personal se siente totalmente de acuerdo con que su area de trabajo es un



buen lugar para laborar. Esto quiere decir que en su totalidad estan totalmente de
acuerdo con el tamafio, la convivencia entre sus compafieros, asi como otros factores

externos contextuales. Por otro lado, un 32% parcialmente de acuerdo.

Resultados de la dimensién Sobre el puesto (General) pregunta 11

11.-CUENTA CON LA COLABORACION DE LAS
PERSONAS DE OTROS DEPARTAMENTOS?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
8% 14%
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién Sobre el puesto (General).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Sobre el puesto (General). Fuente: Elaboracion
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (General) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 18 36%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 1 22%

Totalmente Desacuerdo 4 8%



En la dimension de Sobre el puesto (General) pregunta 11. ;Cuenta con la
colaboracién de las personas de otros departamentos? Podemos sefialar que en su
mayoria con un porcentaje del 36% el personal se siente parcialmente de acuerdo con
la colaboracion de otros departamentos. Esto quiere decir que una parte de su totalidad
estan totalmente de acuerdo con el apoyo y la ayuda de otros departamentos como

asi también reconocer la linea de proceso estandarizada.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (Especifico) pregunta 12

12.-SABE CUALES SON SUS RESPONSABILIDADES Y
FUNCIONES DEL PUESTO?

TALMENTE
PAII;(E:ISAALC“GEJ& CUERDO TOTALMENTE DE
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20%
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (Especifico).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (Especifico). Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (Especifico) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 10 20%
Parcialmente de acuerdo 22 44%
Indiferencia 12 24%

Parcial mente desacuerdo 4 8%



Totalmente Desacuerdo 2 4%

En la dimensién de Sobre el puesto (Especifico) pregunta 12. ; Sabe cuales son sus
responsabilidades? Podemos sefialar que en su mayoria con un porcentaje del 44%
esta parcialmente de acuerdo. Esto quiere decir que parte del personal sabe cuales

son sus responsabilidades y funciones.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (Especifico) pregunta 13

13.-MI TRABAJO ES RECONOCIDO Y VALORADO?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
10% 89%PARCIAL MENTE DE

ACUERDO
14%

PARCIALMENTE EN
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36%

Grafica. Distribucién de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (Especifico).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (Especifico). Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (Especifico) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 4 8%
Parcialmente de acuerdo 12 14%

Indiferencia 16 32%
Parcial mente desacuerdo 18 36%

Totalmente Desacuerdo 10 10%



En la dimension de Sobre el puesto (Especifico) pregunta 13. Mi trabajo es
reconocido y valorado? Podemos sefalar que en su mayoria se sienten parcialmente
en desacuerdo 36% esto muestra que las personas no se sienten reconocidos de todo

el trabajo que terminan cada dia como el esfuerzo para elaborarlo.

Resultados de la dimensién Sobre el puesto (Especifico) pregunta 14

14.-RECIBE INFORMACION DE COMO DESEMPENAR

SYUrARABAJO?
PARCIALMENTE EN ___DESACUERDO
DESACUERDO 29% TOTALMENTE DE
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (Especifico).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (Especifico). Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (Especifico) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 15 30%
Parcialmente de acuerdo 22 44%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 2 4%
2%

Totalmente Desacuerdo 1



En la dimension de Sobre el puesto (Especifico) pregunta 14. ; Recibe informacion de
como desempefiar su trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria se sienten
parcialmente de acuerdo con 44% esto muestra que las personas no estan del total de
acuerdo con las indicaciones y la capacitacién no estan bien elaboradas, asi como las

ordenes dictadas por su lider.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (Especifico) pregunta 15

15.-LE GUSTARIA SEGUIR TRABAJANDO EN SU AREA
DE TRABAJO?
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Grafica. Distribucién de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (Especifico).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (Especifico). Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (Especifico) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 17 34%
Parcialmente de acuerdo 14 28%
Indiferencia 12 24%

Parcial mente desacuerdo 4 8%



Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension de Sobre el puesto (Especifico) pregunta 15. ;Le gustaria seguir
trabajando en su area de trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34%
se siente totalmente de acuerdo en su area de trabajo, esto muestra que los
colaboradores estan felices de estar en su puesto, area de trabajo y con sus

compafieros.

Resultados de la dimension Sobre el puesto (Especifico) pregunta 16

16.-CONOCE COMO SU TRABAJO CONTRIBUYE
A CONSEGUIR LOS,RESULTADOS DEL AREA?
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension Sobre el puesto (Especifico).
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Sobre el puesto (Especifico). Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre el puesto (Especifico) Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 14 28%
Parcialmente de acuerdo 19 38%

Indiferencia 1 22%



Parcial mente desacuerdo 5 10%

Totalmente Desacuerdo 1 2%

En la dimension de Sobre el puesto (Especifico) pregunta 16. ;Conoce como su
trabajo contribuye a conseguir los resultados del area? Podemos sefialar que en su
mayoria con un 38% esta parcialmente de acuerdo con conocer como su trabajo
contribuye en la obtencidon de resultados en su area, asi como las metas que se

cumplen y el procedimiento estandarizado.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 17

17.-EL AMBIENTE LABORAL ES AGRADABLE?
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracién de trabajo. Fuente: Elaboracion
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 6 12%
Parcialmente de acuerdo 15 30%
Indiferencia 12 24%

Parcial mente desacuerdo 13 26%



Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimensiéon Integracion de trabajo pregunta 17. ;ElI ambiente laboral es
agradable? Podemos sefialar que en su mayoria con un 30% esté parcialmente de
acuerdo con sentirse en un ambiente laboral agradable, lo que corresponde a que no

es del todo agradable, sino que hay factores que dafian el clima.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 18

18.-EXISTE UN APOYO ENTRE COMPANEROS EN EL
DESEMPENO DE SU TRABAJO?
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Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integraciéon de trabajo. Fuente: Elaboraciéon
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 6 12%
Parcialmente de acuerdo 15 30%
Indiferencia 14 28%
Parcial mente desacuerdo 11 22%

Totalmente Desacuerdo 4 8%



En la dimension Integracion de trabajo pregunta 18. ;Existe un apoyo entre
compafieros en el desempefio de su trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria con
un 30% estan parcialmente de acuerdo con el apoyo que tienen con sus comparieros
en tu area de trabajo, esto quiere decir que hay factores que obstruyen la

comunicacion.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 19

19.-ES FACIL LA COMUNICACION ENTRE

COMPANEROS?
TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
12% 10%
PARCIALMENTE EN PARCIAL MENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
18% 24%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integraciéon de trabajo. Fuente: Elaboraciéon
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 5 10%
Parcialmente de acuerdo 2 24%
Indiferencia 18 36%
Parcial mente desacuerdo 9 18%

Totalmente Desacuerdo 6 12%



En la dimensién Integracion de trabajo pregunta 19. 4 Es facil la comunicacion entre
compafieros? Podemos sefialar que en su mayoria con un 36% estan en un estado de
indiferencia con la comunicaciéon que tienen entre sus comparferos en su area de

trabajo u otros departamentos.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 20

20.-ENTIENDE LOS OBIJETIVOS DE LA EMPRESA?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
2% 6%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
22%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
32%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Integracion de trabajo. Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 3 6%
Parcialmente de acuerdo 16 32%
Indiferencia 19 38%
Parcial mente desacuerdo 1 22%

Totalmente Desacuerdo 1 2%



En la dimension Integracion de trabajo pregunta 20. ¢ Entiende los objetivos de la
empresa? Podemos sefialar que en su mayoria con un 38% estan en un estado de
indiferencia esto muestra que los objetivos de la empresa no se sefialan de una
manera adecuada para que las personas puedan comprender perfectamente hacia

donde se dirige la empresa.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 21

21.-EL TRABAJO SE REPARTE ADECUADAMENTE
ENTRE LOS MIEMBROS DEL AREA?

TOTALMENTE  TOTALMENTE DE

DESACUERDO ACUERDO
PARCIALMENTE EN 2% 14%

DESACUERDO
24%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
32%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracién de trabajo. Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 16 32%
Indiferencia 14 28%
Parcial mente desacuerdo 12 24%

Totalmente Desacuerdo 1 2%



En la dimensiéon Integracion de trabajo pregunta 21. ;El trabajo se reparte
adecuadamente entre los miembros? Podemos sefialar que en su mayoria con un 32%
estdn parcialmente de acuerdo con la distribucién de trabajo en &reas y
departamentos. Asi también como con companieros de trabajo y subordinados. Un 28%

se siente indiferente sobre la distribucion del reparto de trabajo.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 22

22.-SIENTE QUE TRABAIJA EN EQUIPO?

TOTALMENTE DE
ACUERDO
12%

TOTALMENTE
DESACUERDO
16%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
18%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
34%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracion de trabajo. Fuente: Elaboraciéon
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 6 12%
Parcialmente de acuerdo 16 34%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 9 18%

Totalmente Desacuerdo 8 16%



En la dimension Integracion de trabajo pregunta 22. ; Siente que trabaja en equipo?
Podemos sefialar que en su mayoria con un 34% estan parcialmente de acuerdo con
el sentimiento de trabajo en equipo con sus compaferos de su area y de otros
departamentos. Un 20% se siente indiferente sobre el sentimiento de trabajo en

equipo.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 23

23.-TIENE AUTONOMIA PARA REALIZAR SU TRABAJO?

TOTALMENTE

DESACUERDO
10% TOTALMENTE DE

ACUERDO
28%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
18%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
34%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Integracion de trabajo. Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 14 28%
Parcialmente de acuerdo 17 34%
Indiferencia 5 10%
Parcial mente desacuerdo 9 18%

Totalmente Desacuerdo 5 10%



En la dimension Integracion de trabajo pregunta 23. ; Tiene autonomia para realizar
su trabajo? Podemos sefalar que su mayoria con un 34% que estan parcialmente de
acuerdo y parcialmente de acuerdo con el sentimiento de autonomia para elaborar su

trabajo.

Resultados de la dimensién Integracion de trabajo pregunta 24

24.-CONOCE LAS TAREAS QUE DESEMPENAN OTRAS

TOTALM ENAREAS?TOTALMENTE DE

DESACUERDO ACUERDO
PARCIALMENTE EN2% 8%
DESACUERDO

8%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
42%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension Integraciéon de trabajo. Fuente: Elaboracién
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 4 8%
Parcialmente de acuerdo 21 42%
Indiferencia 15 30%
Parcial mente desacuerdo 4 8%

Totalmente Desacuerdo 6 12%



En la dimensiéon Integracién de trabajo pregunta 24. ;Conoce las tareas que
desempefian otras areas? Podemos sefialar que en su mayoria con un 42% estan
parcialmente de acuerdo con conocer el trabajo que elaboran otras éareas o
departamentos. Esto muestra que hay una ignorancia o falta de informacioén dentro de
la organizacion, es importante conocer todas las partes del proceso y la parte la cual

desempefia cada area.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 25

25.-LOS ENVENTOS DE CONVIVENCIA CUMPLEN CON
EL OBJETIVO DE LOGRAR EL ACERCAMIENTO Y
CONVIVENCIA ENTRE EL PERSONAL DE LA EMPRESA
TOTALMENTE
PARCIALMENPESN-UERDO TOTALMENTE DE
ACUERDO

DESACUERDO 4%
14% 18%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
34%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracion de trabajo. Fuente: Elaboracion
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 9 18%
Parcialmente de acuerdo 17 34%
Indiferencia 15 30%

Parcial mente desacuerdo 7 14%



Totalmente Desacuerdo 2 4%

En la dimension Integracion de trabajo pregunta 25. ;Los eventos de convivencia
cumplen con el objetivo de lograr el acercamiento y convivencia entre el personal de
la empresa? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34% estan parcialmente de
acuerdo con los eventos de convivencia y que estos cumplen con el objetivo de lograr
el acercamiento entre colaboradores de las diferentes areas. Un 30% se siente

indiferente con las convivencias y el objetivo de acercamiento.

Resultados de la dimensién Integracion de trabajo pregunta 26

26.-SE LE RECONOCE LA TRAYECTORIA DEL PERSONAL
DE SU AREA PARA SER PROMOVIDO?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
6% 8%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
26%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
40%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracién de trabajo. Fuente: Elaboraciéon
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Integracion de trabajo Frecuencia Promedio

Totalmente de acuerdo 4 8%

Parcialmente de acuerdo 20 40%



Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 13 26%

Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension Integracion de trabajo pregunta 26. 4 Se le reconoce la trayectoria del
personal de su area para ser promovido? Podemos sefialar que en su mayoria con un
40% estan parcialmente de acuerdo. Esto muestra que hay area de oportunidad en su
ambito laboral y en su area de trabajo como para ser promovido a un mejor puesto. Un

26% se siente parcialmente desacuerdo con la promocion.

Resultados de la dimension Integracion de trabajo pregunta 27

27.-LAS PROMOCIONES INTERNAS SE REALIZAN DE

MANERA JUSTA?
TOTALMENTE
DESACUERDO TOTALMENTE DE
PARCIALMENTE EN 6% ACUERDO

DESACUERDO 18%

18%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
30%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién integracion de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién Integracion de trabajo. Fuente: Elaboracion
propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.
Integracion de trabajo Frecuencia Promedio

Totalmente de acuerdo 9 18%



Parcialmente de acuerdo 15 30%

Indiferencia 14 28%
Parcial mente desacuerdo 9 18%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension Integraciéon de trabajo pregunta 27. ;Las promociones internas se
realizan de manera justa? Podemos sefialar que en su mayoria con un 46% estan
totalmente de acuerdo con las promociones y la oportunidad de crecer laboralmente.

Un 24% se siente parcialmente de acuerdo con la promocién.

Resultados de la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 28

28.-LA COMUNICACION CON SU JEFE DIRECTO ES
SATISFACTORIA?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
PARCIALMENTE EN 8% 18%

DESACUERDO
20%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
34%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio

supervisor
Totalmente de acuerdo 9 18%
Parcialmente de acuerdo 17 34%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 10 20%
Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 28. 4 La comunicacién con
su jefe directo es satisfactoria? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34% estan
parcialmente de acuerdo con la comunicacion con su jefe directo. Esto muestra que el

intercambio de informacién no es perfectamente fluido.

Resultados de la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 29

29.-ES ACCESIBLE LA DIRECCION?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
PARCIALMENTE EN 6% 14%
DESACUERDO

18%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
38%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio

supervisor
Totalmente de acuerdo 7 14%
Parcialmente de acuerdo 19 38%
Indiferencia 12 24%
Parcial mente desacuerdo 9 18%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 29. ;Es accesible la
direccion? Podemos sefialar que en su mayoria con un 38% estan parcialmente de
acuerdo con la facilidad de poder acceder a la direccion. Esto muestra que a los

colaboradores les es facil acceder a la direccién para comunicar informacion valiosa.

Resultados de la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 30

30.-SIENTE UN TRATO AGRADABLE DE SU JEFE O

?
TOTALM?I\H’I? ERVI S%gA'LMENTE DE

DESACUERDO ACUERDO
12% 6%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
20%
PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
46%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio

supervisor
Totalmente de acuerdo 3 6%
Parcialmente de acuerdo 23 46%
Indiferencia 8 16%
Parcial mente desacuerdo 10 20%
Totalmente Desacuerdo 6 12%

En la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 30. ¢;Siente un trato
agradable de su jefe o supervisor? Podemos sefialar que en su mayoria con un 46%
estan parcialmente de acuerdo con el trato que su jefe presenta con ellos. Esto muestra
que los colaboradores estan simpatizados y felices por la manera que su jefe los

aborda y los trata.

Resultados de la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 31

31.-LE PROPORCIONA APOYO SU JEFE EN EL
DESEMPENO DE SU TRABAJO?

TOTALMENTE
PARC|A|_|V|E|\R'ESA§$ERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO " ACUERDO

10% 22%

'ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
40%

Gréfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 11 22%
Parcialmente de acuerdo 20 40%
Indiferencia 10 20%
Parcial mente desacuerdo 5 10%
Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 31. 4 Le proporciona apoyo
su jefe en el desempefio de su trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria con un
40% estan parcialmente de acuerdo con la informacion de desempefio que su jefe
presenta con ellos. Esto muestra que algunos de los colaboradores estan alegres por

la informacién y la retroalimentacién que reciben.

Resultados de la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 32

32.-CONSIDERA EL NIVEL DE EXIGENCIA EL ADECUADO

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
12% 12%

PARCIALMENTE EN
DESACUERDO
14%

ARCIAL MENTE DE
ACUERDO
44%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 6 12%
Parcialmente de acuerdo 22 44%
Indiferencia 9 18%
Parcial mente desacuerdo 7 14%
Totalmente Desacuerdo 6 12%

En la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 31. ; Considera el nivel de
exigencia el adecuado? Podemos sefalar que en su mayoria con un 44% estan
parcialmente de acuerdo con el nivel de exigencia. Esto muestra que los colaboradores
sienten que su nivel de trabajo al nivel de exigencia esta en balance, por lo que no

generar una sobrecarga si no, una ayuda para llegar a la excelencia.

Resultados de la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 33

33.-SU JEFE LE DA RETROALIMENTACION DE SU
DESMEPENO (TANTO COMO ASPECTOS POSITIVOS Y
NEGATIVOS) ?

TOTALMENTE
TOTALMENTE DE
PARCIALMB\E’?@EHERDO A
89 CUERDO
DESACUERDO 20%
12%

PARCIAL MENTE DE
ACUERDO
42%

Graéfica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.



Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 10 20%
Parcialmente de acuerdo 21 42%
Indiferencia 9 18%
Parcial mente desacuerdo 6 12%
Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 33. ¢Su jefe le da
retroalimentacion de su desempefo (tanto aspectos positivos como negativos)?
Podemos sefialar que en su mayoria con un 42% estan parcialmente de acuerdo con
la retroalimentacion que les brinda su jefe. Esto ayuda a los colaboradores a mejorar
y a tener mejores oportunidades en su desempefio a la hora de trabajar ayudandoles

asi reconocer sus fortalezas y sus desventajas.

Resultados de la dimensiéon sobre su jefe directo o supervisor pregunta 34

34.-SU JEFE SABE VALORAR SUS ESFUERZOS Y
APORTAGIQNES EN El,TRABAIQ?

é&UERDO ACUERDO
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PARCIAL MENTE DE
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30%



Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 6 12%
Parcialmente de acuerdo 15 30%
Indiferencia 19 38%
Parcial mente desacuerdo 7 14%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 34. ; Su jefe sabe valorar
sus esfuerzos y aportaciones en el trabajo? Podemos sefialar que en su mayoria con
un 38% sienten indiferencia respecto con la valoracion de sus esfuerzos que les brinda

su jefe. Esto dafia en parte al desarrollo personal y laboral.



Resultados de la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 35

35.-CONSIDERA QUE SU JEFE ES FLEXIBLE Y JUSTO
ANTE LAS PETICIONES DE APOYO QUE SOLICITA?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
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DESACUERDO
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PARCIAL MENTE DE
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimensién sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensién sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 5 10%
Parcialmente de acuerdo 10 20%
Indiferencia 22 44%
Parcial mente desacuerdo 8 16%
Totalmente Desacuerdo 5 10%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 35. ; Considera que su jefe
es flexible y justo ante las peticiones de apoyo que solicita? Podemos sefialar que en
su mayoria con un 44% estan indiferentes con la flexibilidad y las peticiones de apoyo

son consideradas.



Resultados de la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 36

36.-SIENTE CONFIANZA EN SU JEFE O SUPERVISOR?

TOTALMENTE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
6% 6%
PARCIALMENTE EN PARCIAL MENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
26% 28%

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre su jefe directo o supervisor.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre su jefe directo o supervisor. Fuente:
Elaboracién propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre su jefe directo o Frecuencia Promedio
supervisor
Totalmente de acuerdo 3 6%
Parcialmente de acuerdo 14 28%
Indiferencia 17 34%
Parcial mente desacuerdo 13 26%
Totalmente Desacuerdo 3 6%

En la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 36. ¢ Siente confianza en
su jefe o supervisor? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34% se sienten
indiferente de confianza hacia sus jefes o supervisores. Esto dafia la comunicacion en

parte.



Resultados de la dimension sobre la satisfaccion personal pregunta 37

37.-EXISTE RECONOCIMIENTO DE SU LABOR POR SU
jE‘FﬁmEN?E&CIAL MENTE DE

ACUERD ACUERDO
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TOTALMENTE
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34%
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre la satisfaccion personal.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre la satisfaccion personal. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la satisfaccion personal Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 1 2%
Parcialmente de acuerdo 6 12%
Indiferencia 6 12%
Parcial mente desacuerdo 20 40%
Totalmente Desacuerdo 17 34%

En la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 37. ; Existe reconocimiento
de su labor por su jefe? Podemos sefialar que en su mayoria con un 40% estan
parcialmente desacuerdo con el reconocimiento que sus jefes les dan. Esta
caracteristica dafia la motivaciéon y el rendimiento del personal. Un 34% se siente

totalmente desacuerdo con el reconocimiento que reciben de sus jefes.



Resultados de la dimension sobre la satisfaccion personal pregunta 38

38.-EXISTE RECONOCIMIENTO DE SU LABOR POR SUS
TOT&QM?ANERQ§I?ALMENTE DE

DESACUERDO ACUERDO
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre la satisfaccion personal.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre la satisfaccion personal. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la satisfaccion personal Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 15 10%
Parcialmente de acuerdo 17 34%
Indiferencia 14 28%
Parcial mente desacuerdo 10 20%
Totalmente Desacuerdo 4 8%

En la dimensién sobre su jefe directo o supervisor pregunta 38. 4 Existe reconocimiento
de su labor por sus comparfieros? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34%
estan parcialmente de acuerdo con el reconocimiento que sus companferos les dan.

Esta caracteristica es importante porque genera motivacion a los colaboradores y a



sus companieros, generar una cultura de apoyo y mejor comunicaciéon puede brindar

un mayor porcentaje.

Resultados de la dimension sobre la satisfaccion personal pregunta 39

39.-SU JEFE LO ANIMA A TOMAR LA INICIATIVA?
TOTALMENTE DE
ACUERDGO~ PARCIAL MENTE DE
TOTALMENTE o ACUERDO
DESACUERDO o

Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre la satisfaccion personal.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre la satisfaccién personal. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la satisfaccién personal Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 1 2%
Parcialmente de acuerdo 4 8%
Indiferencia 15 30%
Parcial mente desacuerdo 17 34%
Totalmente Desacuerdo 13 26%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 39. 4 Su jefe lo anima a
tomar la iniciativa? Podemos sefialar que en su mayoria con un 34% siente una

parcialmente desacuerdo con el animo que les genera sus jefes para tomar la iniciativa.



Es importante porque a largo plazo las personas se vuelven mas productivas, aparte

genera una salud mental y comportamientos positivos.

Resultados de la dimension sobre la satisfaccion personal pregunta 40

40.-ESTA SATISFECHO CON LA OPORTUNIDAD QUE
TIENE?
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre la satisfaccion personal.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimension sobre la satisfaccion personal. Fuente:
Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la satisfaccion personal Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 1 2%
Parcialmente de acuerdo 11 22%
Indiferencia 19 38%
Parcial mente desacuerdo 14 28%
Totalmente Desacuerdo 5 10%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 40. ¢ Esta satisfecho con
la oportunidad que tiene? Podemos sefialar que en su mayoria con un 32% estan en

un estado de indiferencia con la oportunidad de tener este trabajo. Esto nos muestra



un planteamiento general de las personas que estan felices de la oportunidad de

trabajar y la parcial felicidad que estan con su empleo.

Resultados de la dimension sobre la satisfacciéon personal pregunta 41

41.-SALE DEL TRABAJO SINTIENDOSE SATISFECHO
CON LO ngE HACER?
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Grafica. Distribucion de Porcentajes de las respuestas a la dimension sobre la satisfaccion personal.
Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Tabla. Valores estadisticos observados en la dimensiéon sobre la satisfaccion personal. Fuente:
Elaboracioén propia en base a los resultados arrojados en el instrumento.

Sobre la satisfaccion personal

Frecuencia Promedio
Totalmente de acuerdo 0 0%
Parcialmente de acuerdo 2 4%
Indiferencia 12 24%
Parcial mente desacuerdo 22 44%
Totalmente Desacuerdo 14 28%

En la dimension sobre su jefe directo o supervisor pregunta 41. ;Sale del trabajo

sintiéndose satisfecho con lo que hace? Podemos sefialar que en su mayoria con un



44% estan parcialmente desacuerdo que al salir del trabajo se sienten satisfechos con
lo que hicieron. Es importante este indicador ya que la satisfaccion es parte de la
motivacion y enriquecer este indicador mejorara el desempeifio y la salud mental de

los colaboradores.

En la investigacién se pudo observar que muchos de los colaboradores no se sentian
satisfechos con la comunicacion, motivacion y satisfacciéon personal. Faltaba una
recompensa en cuestiones personales, no habia reconocimiento del trabajo de los
colaboradores, y en cuestiones de comunicacion y liderazgo, faltaba un buen trato a
los subordinados para que ellos se motivaran a dar mas de lo que podian aportar.
Muchas personas en el cuestionario salieron bajas en la satisfaccion personal porque
ellos exteriorizaban un disgusto por parte de sus superiores en cuanto a el
reconocimiento y al animo que les brindaban.

En las graficas presentadas podemos sefalar que en su totalidad (Grafica del clima
organizacional) la mayoria se siente parcialmente de acuerdo (30%). Esto quiere
decir que pudo haber influido la cuestién del miedo a sus superiores en cuestiones
laborales las cuales pudiera influir en el trato con comparieros o supervisores. Solo
un 16% esta totalmente de acuerdo con lo que respecta a el clima organizacional
esto muestra que hay factores perceptuales del trato, como en la comunicacién y en
el ambiente que llegan a dafar inconsciente mente al colaborador en cuestiones
personales y laborales. Esto indica que el clima laboral es parcialmente aceptable en
la empresa de manufactura y que otras cuestiones del contexto influyen en la actitud
y la satisfaccion como en la motivacion personal y laboral.



