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RESUMEN

En el area administrativa de la empresa de energia renovable de la Republica de
Guatemala existen problemas internos que dificultan que los colaboradores puedan
realizar sus actividades laborales de forma Optima; presentandose situaciones de
conflicto, falta de coordinacién, baja productividad y actitudes negativas; estas conductas
se observan frecuentemente en climas laborales negativos, provocando insatisfaccion,

desvinculacién y bajo rendimiento.

En el presente estudio se analiz6 el clima organizacional en una empresa de energia
renovable de la Republica de Guatemala, identificando los factores de clima que
repercuten directa o indirectamente el desempefio de los colaboradores del area
administrativa de la organizacion, para desarrollar una propuesta de intervencién para la
mejora del clima laboral. La técnica empleada en el estudio fue el censo para los

colaboradores del area administrativa, utilizando como instrumento un cuestionario.

De acuerdo con los resultados obtenidos del censo realizado al personal administrativo
de una empresa de energia renovable en la Republica de Guatemala, para evaluar la
percepcion sobre clima organizacional se determiné que el promedio general en cuanto
al cumplimiento del clima laboral es de un 74%, es decir que en base a la calificacién de
resultados el clima laboral de la empresa es bueno, sin embargo es necesario tomar
medidas para controlarlo e incrementar el porcentaje de calificacién, haciendo énfasis en
las dimensiones de comunicacién interna, formacién profesional, reconocimiento y
promocion y dimension psicosocial que son los valores que se encuentran por debajo del

promedio general.

Los resultados de la investigacion permitieron identificar los factores positivos y negativos
gue afectan el clima organizacional del area administrativa, la dimensién con mayor
satisfaccion es la de Condiciones de trabajo, el tener los recursos necesarios, espacios
comodos de trabajo y seguros influyen positivamente en el clima organizacional; asi
como las relaciones basadas en el respeto, colaboracion y apertura. Dentro de los

factores negativos destacan la falta de oportunidades de crecimiento, la falta de espacios



para aportar opiniones, la constancia y el flujo de la comunicacion interna, la falta de un
plan de formacién profesional y espacios de descanso y recreacion. Por lo que se pudo
concluir de acuerdo con el analisis comparativo de las dimensiones de clima
organizacional que hay oportunidades de mejora, por lo que es importante la

implementacion de planes de mejora que permitan fortalecer la satisfaccion de los
colaboradores.



INTRODUCCION

En la actualidad las exigencias del entorno externo requieren que las organizaciones
sean competitivas, por lo cual es necesario que las empresas reconozcan la importancia
de su capital humano como principal fuente de ventaja competitiva. El capital humano,
de no ser gestionado de forma adecuada puede representar una debilidad, por lo que es
necesario para las empresas que buscan la mejora continua generar entornos de trabajo
gue favorezcan las relaciones de equipo basadas en confianza, promoviendo de esa
manera un buen ambiente laboral que es un factor clave para la satisfaccién de los

colaboradores.

El clima organizacional se considera como un elemento fundamental para el desarrollo
empresarial, su estudio diagnostico y mejoramiento incide en una mayor eficiencia
organizacional, condicion indispensable para posicionarse en el mercado, caracterizado

por la competencia y los desafios constantes del entorno.

Los estudios de clima organizacional constituyen un instrumento de indagacion, que
permiten obtener un diagnéstico sobre la situacion actual de los colaboradores y las
vulnerabilidades de la organizacion; asi como, identificar las problematicas que
repercuten en la productividad y el desempefio de la empresa. La medicion constante
del clima laboral facilita a la empresa tener un diagndstico oportuno del nivel de
satisfaccion de los colaboradores sobre las condiciones de trabajo y de esa manera
implementar un plan que contribuya a generar bienestar y disminuir las situaciones que

generan actitudes negativas al interior de la empresa.

Las consecuencias que se derivan de no medir el clima laboral pueden ser baja
productividad en los colaboradores, desmotivacién e interés, deterioro y sentido de
pertenencia, alta rotacion de personal. Un diagndéstico de clima organizacional representa
varios beneficios como reduccion de costo de operacion y diagnostico, identificacion y
priorizacién de area de oportunidad, elaboracién de estrategias para aumentar el nivel

de satisfaccion.



Con esta premisa, el presente trabajo pretende desarrollar una propuesta de mejora para
fortalecer el clima organizacional en el &rea administrativa de una empresa de energia
renovable, a partir de analizar la percepcion de los colaboradores respecto al clima
organizacional actual de la empresa, describiendo las variables y determinando los

factores positivos y negativos que afectan de clima organizacional.

En el apartado de marco tedrico, se encuentran expuestas las teorias, conceptos,
definiciones y categorias cientificas que permiten abordar el problema de investigacion
y lo sustentan de forma tedrica.

Este trabajo contiene cuatro capitulos que se desarrollan de la siguiente manera: En el
Capitulo 1, se presentan los antecedentes de la investigacion, que justifican y confirman
la importancia de medir la percepcion de los colaboradores respecto al clima

organizacional para proponer planes que permitan mejorar el desempefio laboral.

El Capitulo 2, esta compuesto por la teoria que sustenta la presente investigacion, en el
que se abordan temas relacionados a clima organizacional, desde su definicion,

importancia, dimensiones y parametros de evaluacion.

En el Capitulo 3, se desarrolla el marco metodologico el cual contiene el tipo de
investigacion, el alcance de la investigacion, técnicas e instrumentos de investigacion y
la unidad de andlisis. El instrumento utilizado para la investigacion es un censo para
evaluar el clima organizacional, el cual se encuentra enfocado en ocho dimensiones. El
cuestionario se orienta a la identificacion de aspectos internos de la organizacion de
caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los colaboradores del area
administrativa de una empresa de energia renovable, en base a sus percepciones y

actitudes que influyen en su desempefio laboral.

En el Capitulo 4, se presenta la discusion de los resultados obtenidos en la investigacion,
analizando cada variable de clima organizacional agrupando cada uno de los items por

dimensién, asi como un analisis comparativo de todas las dimensiones.

En el Capitulo 5, se presentan las principales conclusiones del estudio y

recomendaciones correspondientes para complementar el trabajo expuesto.



La bibliografia contiene las fuentes utilizadas para la investigacion para sustentar la
validez del tema objeto de estudio.

Por ultimo, el apartado de anexos contiene la propuesta de mejora de clima
organizacionales y el cuestionario utilizado para el censo realizado al personal del area

administrativa.



1. ANTECEDENTES

En la actualidad las organizaciones para ser competitivas buscan el mejoramiento
continuo, es por ello por lo que uno de los temas que ha adquirido mayor relevancia en
los ultimos afios es la percepcion de los colaboradores respecto al ambiente de trabajo,
debido a que un buen clima organizacional genera en los colaboradores un sentido de

pertenencia, satisfaccion, compromiso y lealtad a la organizacion.

Los estudios de clima laboral constituyen un instrumento de indagacion, que permite
detectar factores que influyen de forma positiva y negativa en la organizacion, de esa
manera poder implementar acciones de mejora que permitan incrementar la

productividad y alcanzar los objetivos organizacionales.

1.1 Antecedentes de estudios

En la tesis de Maestria en Psicologia con Orientacion Laboral y Organizacional de la
Universidad Autébnoma de Nuevo Leon, Division de Estudios de Posgrado de Psicologia,
Toscano (2015) realizé la investigacion “Diagndstico de clima laboral y disefio de una
herramienta administrativa que permita medir y gestionar el clima laboral, en la
Subsecretaria de Politicas de Gestion Organizativa”, la cual se desarroll6 con
funcionarios de todas las direcciones de la Secretaria. A través de su estudio describio
la necesidad de las empresas del sector publico de estar en constante progreso y la
necesidad de desarrollar modelos que permitan evaluar el clima laboral para implementar
medidas de correccion para la integracion de los colaboradores y mejorar su desempefio.
La investigacion combiné estudios bibliograficos y de campo, identificando los modelos

actuales existentes y los resultados de su aplicacion.

El diagnostico desarrollado fue posible mediante la aplicacion de un modelo compuesto
por tres ejes: Direccionamiento, Gestiobn y Reconocimiento, considerando 78
cuestionamientos clasificados en diferentes ambitos, se formularon fortalezas y

debilidades que permitieron concluir en forma general que existe un adecuado clima



laboral con buenas relaciones entre colaboradores, trabajo en equipo y motivacion.
Asimismo, se determinaron que las principales debilidades fueron problemas en cuanto
al conocimiento y actualizacion de normativas internas, programas de capacitacion poco

efectivos y espacios reducidos que afectan el normal desenvolvimiento de las funciones.

La investigacion realizada por Guevara (2016) “Diagnéstico del clima organizacional en
una dependencia administrativa del Gobierno Estatal”, tesis para obtener el grado de
Maestria en Psicologia con Orientacion en Psicologia Laboral y Organizacional de la
Universidad Autbnoma de Nuevo Leon, la cual tuvo como finalidad medir el clima laboral
de la dependencia gubernamental para contribuir a la mejora continua en el recurso
humano y por consecuencia obtener una mejor evaluacion por parte de los ciudadanos

gue ocupan el servicio.

Para la investigacion se utilizé un cuestionario ya existente, el cual se adecué a las
necesidades diagnosticadas en la organizacion, documentado en el manual de Recursos
Humanos de la dependencia administrativa del gobierno estatal abarcando los rubros de
condiciones del area de trabajo, herramientas disponibles para desarrollar las actividades
diarias, ambiente de trabajo, relacion existente entre compafieros, comunicacion y
trabajo en equipo. Concluyendo que, a pesar de ser una organizacion relativamente
nueva, tener el mismo director desde su creacién y estar conformada por trabajadores
gue anteriormente su area laboral era otra dependencia; cuentan con buenas
instalaciones, existe relacion cordial entre comparieros lo que refleja el trabajo en equipo

y existe una buena comunicacién entre las diferentes cadenas de mando.

El estudio efectuado por Castillo (2017) “Diagndstico comportamental del clima laboral
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Policia Nacional y propuesta de mejora para el
ambiente organizacional”, tesis de Maestria en Desarrollo de Talento Humano de la
Universidad Andina Simon Bolivar, la cual se realizd con 125 colaboradores
seleccionados de forma aleatoria, tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, describiendo,
analizando y procesando los datos; los instrumentos aplicados fueron encuestas y
entrevistas, con el fin de identificar los factores que afectan directa e indirectamente el
clima laboral, considerd la estructura organica, ndmina de personal y canales de

comunicacion, de acuerdo con los resultados cuantitativos determind que el clima laboral



en la Cooperativa tenia un nivel de aceptacion de 67% con respecto a los tres factores
analizados (comunicacion, motivacién y liderazgo) y sus respectivos subfactores
(seguridad, optimismo, confianza, compromiso, orgullo, lealtad, solidaridad vy
camaraderia), concluyendo la existencia de un equilibrio aproximado en los resultados
consolidados de cada factor que reflejan la tendencia del comportamiento humano en la

organizacion.

Aguirre (2018) en su estudio denominado “Analisis del clima organizacional para la
implementacion de planes de accion de mejora de factores criticos en empresas de
juegos de entretenimiento de Lima Metropolitana”, tesis de Maestria en Gerencia Social
y Recursos Humanos de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, tomd una muestra de
202 personas constituida por trabajadores de Mundo Electronico SAC Operaciones,
Gemepro, Eventos Juelices, Mundo Electronico SAC Seguridad y J&J. La finalidad del
trabajo de investigacion fue determinar la incidencia del analisis de clima organizacional
en la implementacion de planes de accién de mejora de factores criticos, adquiriendo
especial relevancia porque las condiciones de trabajo en las empresas de juegos de
entretenimiento no responden a condiciones convencionales entre los que se puede
considerar el tiempo de permanencia, horario nocturno, ubicacion de los lugares y las

reacciones intempestivas de los clientes.

Se utilizd el método descriptivo y un disefio experimental, el instrumento de recoleccién
de datos fue un cuestionario de 15 item de tipo cerrado, la prueba estadistica utilizada
fue la prueba chi cuadrado el margen de error utilizado fue 0.05. Finalmente se concluyo
gue el andlisis del clima organizacional incide positivamente en la implementacion de los
planes de accion de mejora de factores criticos en empresas de juegos de
entretenimiento; debido a que los resultados de las hipétesis estadisticas siempre son
mayores al valor referencial del criterio de distribucion de chi cuadrado que es 21.026;

en ese sentido la hipotesis general nula es rechazada.

Garcia (2018) en su estudio “Diagnéstico de clima organizacional y compromiso laboral
en un Centro de Salud de la Jurisdiccién Sanitaria Toluca (2016), como base para la
propuesta de intervencion con enfoque de desarrollo organizacional”, tesis de Maestria

en Administracion de Negocios de la Universidad Autonoma del Estado de México,



considerd una poblacion constituida por 22 empleados del Centro de Salud ubicado en
Municipio de Metepec, Estado de México, perteneciente a la Jurisdiccion Toluca, del
Instituto de Salud del Estado de México. El instrumento utilizado fue un cuestionario
anoénimo autoadministrado integrado por 50 reactivos, integrado de dos bloques, el
primero (reactivos 1 a 42) midiendo el clima organizacional y el compromiso personal
hacia la organizacion y el segundo bloque (reactivos 43 a 50) incluyendo factores

sociodemogréficos y factores organizacionales.

A partir de la investigacion cuantitativa y con la recoleccion de datos primarios mediante
cuestionario, se concluyé que existe relacion parcial entre las dimensiones de las
variables de clima organizacional y compromiso laboral. Asimismo, determin6 que el
deterioro del ambiente laboral lleva al personal a perder entusiasmo por su trabajo y esa
pérdida puede traducirse en mayores niveles de ausentismo y rotacién, marcada lentitud,

desgano e indiferencia hacia el trabajo.

En su tesis de Maestria Profesional en Administracion y Direccion de Empresas con
énfasis en Gerencia de la Universidad de Costa Rica, Araujo (2019) es su estudio
denominado “Evaluacién del clima organizacional y propuesta de mejoramiento de la
estructura organizativa para el departamento de produccion de Expoflora S.A.,
consideré una muestra del 25% de la poblacién del departamento de produccion,
contando este departamento con 125 empleados. La investigacion tuvo como objetivo
principal realizar una evaluacion del clima organizacional del departamento de
produccion, para determinar los factores que influyen en el desempefio de los
colaboradores, con el proposito de ofrecer una propuesta que ayude a mejorar el

ambiente interno y la estructura organizativa.

El instrumento de investigacién fue un cuestionario de 50 preguntas cerradas y de
respuesta Unica, utilizando una escala de Likert, la aplicacion fue de forma andnima e
impresa, con total confianza para que cada uno de los colaboradores involucrados en el
estudio tuviera la libertad de expresar su opinion sobre los factores del clima del Modelo
modificado de las seis casillas de Marvin Weisbord. Determiné que el clima laboral del
departamento de produccion no es el deseado para mejorar los procesos productivos y

ser mas eficientes, por lo que es clara la necesidad de un plan de mejoramiento de los



factores que estan afectando el ambiente laboral, siendo estos la comunicacion, la

estructura, la motivacion, el involucramiento y el sentido de pertenencia.

En cuanto a su estudio para obtener el grado de Maestria en Administracion de Empresas
de la Universidad EAN denominado “Disefio de propuesta de intervencion para la mejora
del clima organizacional en el Sena Regional Santander” Murillo (2019) aplic6 como
instrumento de investigacion un cuestionario web a todos los funcionarios y contratistas
del pais, obteniendo respuesta del 84% de funcionarios de planta de la regional del total
de 336 y el 76% de contratistas del total de 1799 al momento de la medicién. La finalidad
del estudio fue elaborar un diagndstico de la situacion actual del clima organizacional en
la organizacion, con el propdsito de identificar las dimensiones que presentan
oportunidad de mejora en el ambiente laboral y el disefio de una propuesta definiendo
las acciones necesarias para lograr el objetivo.

A través del analisis de los resultados se determiné que las seis dimensiones importantes
para tomar acciones de mejora y garantizar un mejor clima en la entidad son: beneficios
y bienestar, recompensa, estructura y procesos, resistencia al cambio, oportunidad de
desarrollo y resolucion de conflictos. Asimismo, se evidenci6 las dimensiones que son
fortaleza para entidad y sirve de base para la propuesta de mejora, siendo estas: normas
de excelencia y claridad, claridad organizacional, apoyo y camaraderia, responsabilidad,

autonomia y empoderamiento, sentido de pertenencia, orgullo y confianza en los lideres.

En la tesis de grado para obtener el titulo de Maestro en Administracion Industrial del
Instituto Tecnolégico de Matamoros, Capetillo (2020) realizé la investigacion denominada
“Estudio diagnostico de clima organizacional en Institucion Educativa”, el analisis partio
de la aplicacion de una encuesta a 21 docentes de la institucién, identificando la
percepcion de cada uno, basandose en cuatro dimensiones siendo estas: estructura,
recompensa, relaciones e identidad. La finalidad de la investigacion fue realizar un
diagnostico de clima organizacional segun la perspectiva de los docentes, identificando
las dimensiones o factores de clima laboral que predominan, influyen y prevalecen en la
institucion educativa, para poder presentar una propuesta de mejora que cumpla con el
proposito del proyecto de establecer niveles y rendimiento con un resultado positivo

mediante los niveles de motivacion de los docentes.



El tipo de investigacion realizada para este trabajo fue descriptivo, el método de seleccién
de la muestra fue por muestreo no probabilistico intencional. Como herramienta se utilizo
el cuestionario de Litwin y Stinger para medir el clima organizacional desde la percepcion
del docente (Adaptacion de Marleni Mendoza Damas - 2010), conformado por 42 items
para medir cuatro dimensiones. Se concluyé en la investigacion que el clima
organizacional segun la perspectiva de los docentes de la institucion es deficiente, en las
dimensiones de estructura y recompensa se determiné un nivel 6ptimo. En la dimensién
de relaciones que tienen los docentes se determind la existencia de un ambiente
inapropiado. En la dimensién de identidad se estableci6 que existe un aceptable
sentimiento de pertenencia a la entidad.

1.2 Antecedentes del sector

De Ledn (2016) indica que no hay duda de la importancia de las energias renovables en
el panorama futuro mundial. El peso y la responsabilidad de atacar el cambio climatico
recaen en este tipo de energias con toda razén: son eficientes, baratas, pero, sobre todo,
amigables con el medio ambiente. En este entorno mundial favorable al sector,
Guatemala ha logrado grandes avances desde el afio 2012, cuando se plasma en el Plan
de generacion y transmision de la Comision Nacional de Energia Eléctrica (CNEE) la
hoja de ruta para diversificar la matriz energética, reducir el precio de la energia, mejorar

la eficiencia y minimizar la emision de gases de efecto invernadero (GEI).

La inversién en el sector de energias renovables ha superado las expectativas, la oferta
se ha incrementado y la matriz se ha diversificado; la demanda, por otro lado, sigue
creciendo a un ritmo sostenido, por dos razones fundamentales: Guatemala mantiene
una tasa de crecimiento en torno al 4 % anual y se encuentra en un proceso de
urbanizacién. Guatemala consume una tercera parte del promedio de América Latina de
electricidad per capita, lo cual se explica por una baja urbanizacion; sin embargo, en

definitiva, esto dejara de ser asi en los proximos 15 afios.



1.2.1 Industria de energia renovable en Guatemala

El Ministerio de Energias en su informe “Las Energias Renovables en la Generacion
Eléctrica en Guatemala” (2018) indica que con la finalidad de fortalecer las condiciones
que el pais necesita para ser mas competitivo, eficiente y sostenible en el
aprovechamiento de los recursos naturales con que cuenta; se actualizé la Politica
Energética para el periodo 2013-2027, mediante el Acuerdo Gubernativo Numero 80-
2013, de fecha 15 de febrero de 2013.

La Politica Energética 2013-2027, en uno de sus objetivos operativos promueve la
diversificacion de la matriz de generacion eléctrica mediante la priorizacion de fuentes
renovables, con lo que se pretende, en el largo plazo, alcanzar un 80% de la generacion
de energia eléctrica a partir de estos recursos. El aprovechamiento de las energias
renovables tiene la ventaja que mantiene un precio de la energia eléctrica mas
competitivo y estable a largo plazo, debido a que se disminuye la dependencia de los

combustibles fosiles.
Mencionan algunos puntos de Interés:

e Guatemala se encuentra en una posicion estratégica.

e [EXxisten recursos de energia renovable que aun no han sido aprovechados.

e Existen incentivos para el desarrollo de proyectos de energia renovable.

e Existe un mercado para la venta de energia eléctrica producida por micros y
pequefias centrales generadoras de energia renovable.

e El proceso actual apunta hacia un desarrollo sostenible

1.2.2 Empresa de energia renovable en Guatemala

Es una empresa con mas de 15 afios de experiencia y a la vanguardia en tecnologia.
Brindando productos innovadores para el aprovechamiento maximo de inversiones en
energia solar, con la mejor calidad y excelente servicio al cliente. Por medio de los
sistemas sus clientes producen energia, usando la radiacion solar para tener un menor

impacto en el medio ambiente, reduciendo su huella de carbono.



Trabajan con los sistemas de energia solar mas avanzados del mercado, lo que permite

generar siempre la mayor cantidad de energia posible.

Brinda soluciones innovadoras para el aprovechamiento maximo de inversiones en
energia solar, con la mejor calidad y excelente servicio al cliente. Por medio de los
sistemas sus clientes producen energia, usando la radiacion solar para tener un menor

impacto en el medio ambiente, reduciendo su huella de carbono.

Cuenta con un equipo de expertos en los campos de generacion solar fotovoltaica,
meétodos de almacenamiento y redes inteligentes o micro grids. Con proyectos instalados
en México, Guatemala, Costa Rica, Republica Dominicana, El Salvador, Honduras,
Panamé, Colombia, Jamaica, Barbados y proximamente Estados Unidos, Nicaragua y

las Islas Virgenes Norteamericanas.

La atencion de clientes regionales se realiza desde las oficinas en Guatemala, Costa
Rica y Republica Dominicana y muy pronto en México y Panam4, ademas de presencia
técnica en todos los mercados en los que tiene proyectos.

Propoésito Empresarial

Ahorramos dinero a nuestros clientes reduciendo su impacto ambiental a través de

energias renovables.
Valores

Servicio: nos obsesiona el dar el mejor servicio en todas las areas de nuestro negocio
(ventas, operaciones, administracion, logistica). Tratamos a nuestros clientes,

proveedores y colaboradores como queremos que nos traten a nosotros.

Capacidad: somos profesionales, aplicamos nuestros conocimientos en pleno a nuestras

obligaciones y me capacito de forma continua.

Honestidad: todas nuestras acciones, tanto a lo interno como hacia afuera, asi como en
nuestras vidas sera transparente y digna de orgullo para nuestra empresa y en lo

individual.



Calidad y seguridad: nos caracteriza la calidad de todo lo que presentamos a nuestros
clientes y colegas, siendo esta una de nuestras principales tarjetas de presentacién de

nuestras instalaciones.

Mejora continua: analizamos a profundidad todo lo que hacemos (procesos e
instalaciones para determinar espacios de mejora en cada actividad, creando o

consiguiendo las herramientas que nos permitan la mejora colectiva.
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2. MARCO TEORICO

2.1 Conceptualizacion de clima organizacional

Todas las organizaciones se encuentran constantemente en la busqueda de la mejora
continua, la empresa competitiva de hoy es aquella orientada hacia su talento humano,
por lo cual es de importancia generar entornos que favorezcan las relaciones de equipo
basadas en la confianza, en donde los colaboradores se sienten comprometidos con la
organizacion y alineados a la estrategia empresarial, promoviendo de esa manera un

buen ambiente laboral.

El clima organizacional se considera como un factor clave del desarrollo empresarial, su
estudio diagnostico y mejoramiento incide en una mayor eficiencia organizacional,
condicion indispensable para posicionarse en el mercado, caracterizado por la
competenciay los desafios constantes del entorno. Por lo anterior, es importante conocer
las definiciones conceptuales de diferentes autores que ayudan a evidenciar la relevancia

del clima organizacional en el éxito de las empresas.

Existen varias definiciones en torno al concepto de clima organizacional. Tales
definiciones, segun Orbegoso (2015 como se citd en Wilches, 2018) pueden clasificarse
en tres: objetivas, subjetivas o totalizadoras. Bajo el primer grupo se integran las
definiciones que consideran que el clima organizacional se compone de todos los
elementos materiales que estan en una organizacion y que influyen en la conducta de
los integrantes de esta. Por otro lado, las definiciones subjetivas se enfocan en las
percepciones que tienen los trabajadores acerca de los factores que componen una
organizacion, en relacion con los directivos, con sus compafieros, el entorno fisico, entre
otras variables. Finalmente, las totalizadoras son aquellas perspectivas que relacionan

ambas dimensiones.

Manfas et al. (1999 como se citd en Salinas, 2016) agregan un cuarto enfoque, muy
similar al integrador, que releva el rol global o abarcador de la cultura organizacional

como estructura abstracta que ayuda a formar el clima.
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A continuacion, se presentan una serie de conceptos de clima organizacional en orden
cronoldgico, que permitiran visualizar con mejor claridad su implicaciébn en las

organizaciones:

Tabla 1 Cronologia de las definiciones de clima organizacional (Furnham, 2001, p. 605).

Autores Definicién

Forehand y Caracteristicas que distinguen a una organizacién de otra; perduran en el tiempo,

Gilmer e influyen en el comportamiento de las personas en las organizaciones. La

(1964) personalidad de la organizacion.

Findlater y Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el

Margulies comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

(1969)

Campbell et Conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas estaticas

al (1970) de la organizacién, el comportamiento y los resultados y las contingencias de
resultados-resultados.

Schneider y Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas por las

Hall (1970) caracteristicas de ésta y las personas.

James y Representaciones cognoscitivas psicolégicamente significativas de la situacion;

Jones (1974)

percepciones.

Schneider Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a

(1975) encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse.

Payne et al Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de la organizacion.

(1976)

Litwin y Proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las caracteristicas

Stringer organizacionales.

(1978)

Joyce y Los climas son perceptuales, psicolégicos, abstractos, descriptivos, no

Slocum evaluativos, sin acciones.

(1979)

James y Sell La representacién cognoscitiva de las personas de los entornos proximo...

(1981) expresada en términos de sentido y significado psicoldgico para el sujeto... un
atributo del individuo que se aprende es histérico y resistente al cambio.

Schneider y Una inferencia o percepcion corporea evaluada que los investigadores hacen con

Reichers base en ideas mas particulares.

(1983)
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Glick (1985) Clima organizacional. Un término genérico para una clase amplia de variables
organizacionales, mas que psicolégicas, que describen el contexto para las
acciones de los individuos.

Nota: Datos tomados de Arturo Orbegoso Galarza (2010).

Para Dessler (1992 como se citdé en Garcia, 2018) el clima organizacional es el conjunto
de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e

influyen en el comportamiento de las personas que la conforman.

El clima organizacional, de acuerdo con Orbegoso (2010 como se cité en Arrizabalaga,
2016) es el cumulo de percepciones que comparten los miembros de alguna
organizacion en torno al trabajo, ambiente fisico donde se desempefian, la relacion que

existe entre sus miembros y otras regulaciones formales que interfieren en el trabajo.

Segun Méndez (2006 como se cité en Apaza, 2018) el clima organizacional se refiere
al ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo
a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Chiavenato (2005 como citdé Aguirre, 2018) expresa que el clima laboral es el medio
ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del
directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccidon con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con

la propia actividad de cada uno.

De acuerdo con Abella & Garcia (2013 como se citO en Casas, 2020) el clima
organizacional desde el funcionalismo es visto como un conjunto de caracteristicas
permanentes, tales como: el tamafio de la organizacion, la estructura organizativa, la
complejidad de los sistemas organizacionales, el estilo de liderazgo y las orientaciones
de las metas entre otras variables que son denominadas también dimensiones del clima

organizacional.
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Por lo expuesto anteriormente, se puede deducir que los autores coinciden que el clima
organizacional es propio de cada organizacion, reflejado en un conjunto de percepciones
compartidas por los miembros respecto al trabajo, las cuales influyen en su

comportamiento, satisfaccion y productividad.

2.1.1 Caracteristicas del clima organizacional

Para Goncalves (2007 como se citd en Guevara, 2018) el clima resultante induce a
determinados comportamientos en los individuos, estos comportamientos inciden en la
organizacion, y, por ende, en el clima. En otras palabras, un determinado clima tiene
lugar en funcion de las percepciones de los miembros de cada organizacion,
percepciones que dependeran de las interacciones y experiencias de cada colaborador
con la empresa. De esa forma el clima organizacional refleja la interaccién que existe

entre caracteristicas personales y organizacionales.

De acuerdo con Goncalves (2007 como se citd en Guevara, 2018) las caracteristicas

mas importantes para realizar diagnostico del clima organizacional son las siguientes:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas
pueden ser internas o externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
gue se desempeiian en ese medio ambiente.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma empresa.

e Elclima, las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que

la componen, forman un sistema independiente altamente dinamico.
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Chiavenato (2000 como se cité en Huayamabe, 2014) menciona ciertas caracteristicas

gue componen el clima laboral y son las siguientes:

e El clima hace referencia a las variables que guardan relacidon con el ambiente
laboral, es decir, se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Tiene una cierta estabilidad a pesar de presentar cambios por situaciones
coyunturales, se refiere a que existen cambios drasticos que pueden afectar al
clima laboral pero también se pueden presentar situaciones que no trastoquen la
estabilidad del clima y se pueda ir mejorando sin tomar decisiones que deban dar
un giro a las variables que componen el clima de una organizacion.

e El clima laboral tiene un fuerte impacto sobre las personas que integran una
organizacion, por lo que resulta importante establecer los parametros que
permitan tener un clima laboral estable en donde los colaboradores puedan
sentirse comodos y desarrollarse.

e El clima laboral afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacién con esta, si existe un clima positivo en donde se preocupan los
directivos por sus colaboradores, ellos devolveran con su trabajo y
responsabilidad todos beneficios que les proporciona la empresa, pero si hay un
clima negativo los miembros de la organizacion no se sentirdn motivados.

e El clima laboral se ve influenciado por las actitudes y comportamientos de los
colaboradores y a la vez el clima puede influir en la forma de actuar de las
personas, cuando un colaborador siente que existen un clima favorable tendra
una buena actitud y asi permitira que exista un buen ambiente, pero si el clima es
desfavorable, provocara que las personas reaccionen de forma negativa y existan
malas relaciones entre los miembros que conforman una organizacion.

e EIl clima laboral es afectado por las variables estructurales como estilos de
direccién, sistemas de contratacién, politicas, es decir, si existe un liderazgo
autoritario los subordinados sentiran miedo para desarrollarse en su puesto de
trabajo, no existird confianza con los gerentes y por ende no habra un buen

desempeiio de los colaboradores.
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e La elevada rotacion y el ausentismo podrian ser indicadores de que no existen un

buen clima laboral debido a que los colaboradores no se sienten bien al llegar a

su puesto de trabajo y buscan excusas para faltar o las personas al llegar a la

organizacion por no sentirse comodos buscan mejores propuestas laborales.

Peralta (2002 como se cito en Cruzado y Segura, 2018) el concepto de Clima

Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas:

El clima organizacional puede estar establecido por las condiciones del medio
ambiente en el que se desempefian los miembros de una organizacion, estas
diferencias pueden ser externas o internas.

Las caracteristicas percibidas directa o indirectamente por los miembros de
una organizacion determinan el clima organizacional, ya que cada miembro
tiene una percepcioén distinta del medio en que se desenvuelve.

Estas peculiaridades de la organizacion son comparativamente imborrables en
el tiempo, se distinguen de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

El clima laboral, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las caracteristicas del clima organizacional se perciben directa o indirectamente,

tienen impacto sobre el clima organizacional y repercute en el comportamiento de

los miembros de la organizacion, conllevando consecuencias en la productividad,

satisfaccion, rotacion, adaptacion, entre otros. Las caracteristicas de clima laboral

con las cuales debe desarrollarse una organizacién que se base en las relaciones

humanas y la necesidad de un orden y una estructura organizativa formal y

funcional son la comunicacién, participacion, motivacion, liderazgo, planificacién,

confianza, creatividad.
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2.1.2 Componentes del clima organizacional

Los componentes del clima organizacional descritos por Gan (2007 como se citd en
Salvador, 2019), se clasifican en subjetivos y objetivos, los componentes subjetivos estan
alineados a los valores y necesidades de los individuos, a sus actitudes y motivacion.

Estos son:

e Autonomia: representa la facilidad que tiene el trabajador para tomar decisiones
en su puesto. El autor manifiesta que una alta autonomia se relaciona con un bajo
control mientras que una baja autonomia representa un amplio control.

e Participacion: se refiere al nivel de accién e influencia de cada persona en los
procesos colectivos. Es importante que una organizacién maneje unos adecuados
niveles de participacion por parte de sus miembros, ya que cuando se carece de
ella, las personas llegan a actuar de manera pasiva e indiferente.

e Liderazgo: es la capacidad de influir sobre los demés para lograr alcanzar los
objetivos organizacionales. Una organizaciéon puede contar con diversos estilos
de liderazgo y direccion, lo cual genera distintos enfoques dentro del trabajo y esto
distintos climas.

e Comunicacion: representa los canales existentes para transmitir informacion. Se
lo caracteriza como un ingrediente fundamental en la percepcion del clima. Es
importante saber escuchar para tener buenas relaciones.

e Por otro lado, los componentes objetivos del clima organizacional se refieren al
ambiente y condiciones fisicas del lugar de trabajo, estos son:

e Condiciones fisicas y de prevencién del lugar de trabajo: iluminacion,
ventilacion, temperatura, ruido, higiene, proteccion de integridad fisica y mental
del trabajador.

e Remuneracidon/Salario: todo tipo de compensaciones materiales, salarios,
sueldos, beneficios, incentivos, bonos, etc. que el empleado recibe de la empresa.
Sherman & Bohlander (1994); Gan (2011) como se cité en Salvador (2019)
manifiestan que: la compensacion de los empleados puede ser una herramienta

efectiva en la mejora del desempefio, en la motivacion y en la satisfaccion, lo que
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a su vez contribuye a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de
trabajo productiva.

e Disefios de puestos de trabajo: se debe considerar todos los elementos y
caracteristicas del puesto. Para ello se debe analizar las diferentes habilidades
gue requiere cada tarea, estudiar diferentes métodos y procesos de realizacion de
las tareas, el impacto que considera el trabajador tiene su tarea, su aporte a la
organizacion, y darle la autonomia y responsabilidad propia para desempefiar su
labor mostrando asi también confianza en su trabajo.

e Procesos, procedimientos y facilitadores: los procesos correctamente
establecidos y abiertos a una mejora continua que incluyan la participacion de los
implicados, favorece a un mejor clima. Contar con los equipos y tecnologia

adecuada también lo hace.

Brunet (1983/1987) indica que las caracteristicas psicolégicas personales de los
trabajadores, como las actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a
la presion, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que
los rodea, éstas también se ven afectadas por los resultados obtenidos por la
organizacion. Asi, un trabajador que adopta una actitud negativa, en su trabajo debido
al clima organizacional que percibe, desarrollara una actitud ain mas negativa

cuando vea los resultados de la organizacién y mucho mas si la productividad es baja.
(p-39)

El clima est4d entonces formado por varios componentes y esta naturaleza
multidimensional es importante cuando un especialista en administracién de recursos
humanos quiere escoger un cuestionario para proceder a la evaluacion del clima de
su organizacion. (Brunet, 1983/1987, p.39)

La figura 1 presenta la forma en que interactian los componentes del clima
organizacional tales como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la
estructura y los procesos organizacionales, para crear un clima organizacional, que,
a su vez, produce los resultados que se observa a nivel de rendimiento
organizacional, individual o de grupo. Asi, los resultados que se observan en una

organizacion provienen de su tipo de clima que es resultado de los diferentes
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aspectos objetivos de la realidad de la organizacion como la estructura, los procesos
y los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los empleados.

Figura 1

Componentes y resultados del clima organizacional

COMPONENTE RESULTADOS

Comportamientos

Aspecto individual

e Actidudes
e Percepciones
e Personalidad Rendimiento
Lo Individual
* Aprendizaje e Alcance de los objetivos
Grupo e intergrupo e Satisfaccion en el trabajo
e Satisfaccion en la Carrera
e Estructura e Calidad del trabajo
e Procesos
e Cohesion Grupo
* Normasy papeles e Alcance de los objetivos
Motivacién ¢ Moral
CLIMA e Resultados
e Motivos e Cohesion
° Necesidades ORGANIZACIONA
e Esfuerzo - Organizacion
e Refuerzo
e Produccion
Liderazgo e Eficacia
e  Poder . Satisfacgién
e Politicas * Adaptacion
e Desarrollo
Estructura de la organizacién * Supervivencia
e Tasa de rotacién
e Macrodimensiones e Ausentismo
¢ Microdimensiones

Procesos organizacionales

e Evaluacion del
rendimiento

e Sistema de remuneraciéon

e Comunicaciéon

e Toma de decisiones

Nota: Datos tomados de Diana Constanza Ramos Moreno (2012).
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2.1.3 Importancia del clima organizacional

Actualmente las organizaciones reconocen que su principal recurso es su talento
humano, representan la ventaja competitiva de la empresa, pues en definitiva sin el
recurso humano la organizacion no podria funcionar. Las empresas orientadas al
bienestar de sus colaboradores consideran importante medir el clima organizacional,
para detectar de qué manera puede mejorarse para ser mas favorable y agradable, pues

un buen clima contribuye al logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con Montenegro (2016) entre las consecuencias positivas se encuentran las
siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracion, productividad, baja
rotacion, logro de resultados, satisfaccion, adaptacion, innovacién y actitudes laborales
positivas. Un clima positivo propicia una mayor motivaciéon y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima

organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa.

Jérez & Guzman (2013 como se cité en Montenegro, 2016) mencionan que entre las
consecuencias de un mal clima organizacional se encuentran: falta de adaptacion, alta
rotacion de personal, frecuente ausentismo, escaso nivel de innovacién, baja
productividad, fraudes y rojos, lentitud en el cumplimiento de objetivos, impuntualidad y
actitudes personales y laborales negativas. De modo que el reconocimiento del clima
organizacional es util para obtener retroalimentacion acerca de las causas que
determinan los componentes organizacionales, pues permite realizar cambios
planificados en ciertas acciones tales como: capacitacion, incentivos, reconocimientos,
ascensos, rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario y
equipos de proteccion; entre otros que puedan modificar las actitudes y conductas de los
miembros; a la vez que puedan efectuar cambios en la estructura organizacional en uno

0 mas de los subsistemas que la componen.

En una forma global, el clima refleja las actitudes y las creencias de los miembros, que,
debido a su naturaleza, se trasforman a su vez, en elementos del clima. Asi se vuelve
importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su

organizacion por tres razones: (Brunet, 1997 como se cité en Prado, 2010)
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e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

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

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

Para Matos (2017 como se citd en Rosales 2020) el clima organizacional es importante

para los siguientes aspectos:

e Paraque el personal de la organizacién se sienta motivado, mediante la busqueda
de las necesidades y la satisfaccion de las mismas de una manera muy buena.

e Presentar solucion a distintos problemas descubiertos dentro del centro laboral.

e Facilitar el desarrollo de las actividades laborales mediante la conformaciéon de
equipos y su correcta interrelacion dentro de la empresa.

e Mediante la misidon de la organizacion, unir a los colaboradores mediante los

objetivos que procura cumplir la organizacion.

2.1.4 Tipos de clima organizacional

Varona (2002 como se cité en Bardales 2016), menciona cuatro tipos de clima
organizacional y sus caracteristicas, los cuales se describe en la figura 2 “Tipos de clima

organizacional”.
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Figura 2

Tipos de clima organizacional

AUTORITARISMO

AUTORITARISMO
PATERNALISTA

TIPOS DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

[ ] CONSULTIVO

) PARTICIPATIVO
PARTICIPACION

. EN GRUPO

Nota: Datos tomados de Bardales (2016).

2.1.4.1 Climade tipo autoritario

a) Autoritarismo

e La interaccidon entre los altos directivos y los de menor rango es escasa y en
algunos casos nula, porque se basan en la desconfianza o miedo ejercido por los
gestores.

e Genera un ambiente de trabajo dominante y restrictivo, donde muy pocas veces
se reconoce el buen trabajo.

e Posee grupos organizacionales informales que estan en contraposicion a los
ideales de las organizaciones formales

e La directiva es autoritaria, los Unicos encargados de establecer las metas y

métodos a usarse para alcanzarlos.
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b) Autoritarismo paternalista

La empresa trata de transmitir un favorable ambiente de acuerdo con sus
perspectivas a los trabajadores.

El personal directivo es el encargado de tomar la mayoria de las decisiones de
forma directa.

La relacion que existe entre la plana directiva y sus subordinados es una relacién
similar a la de padre e hijo, es decir le brinda proteccion, cuidados y posa su
confianza en la conducta que adopte el empleado.

Es habitual que se utilicen los castigos a modo de sancionar la mala conducta, asi

como el uso de recompensas para motivarlo.

2.1.4.2 Climade tipo participativo

a)

b)

Consultivo

Es comun que se asignen funciones y responsabilidades a otros trabajadores.
Existe confianza de parte de los directivos hacia los empleados.

Existe una comunicacion de tipo descendente, es decir los miembros de la alta
direccién pueden comunicarse de forma verbal con sus inferiores.

La plana directiva es quien establece la estrategia a adoptarse para alcanzar los
fines de la organizacion, pero su participacion tiene alcance de acuerdo con el
rango que ocupa.

No es comun que se conformen una organizacion informal para ponerse en

contraposicion al objetivo de la organizacion.

Participacion en grupo

Existe una comunicacion entre todos los miembros de la organizacion, la cual
puede ser descendente y ascendente.

Los ideales son compartidos entre la organizacion informal y la formal.

Las decisiones pueden ser tomadas por personal de todos los niveles dentro de
la entidad.

Existe un alto grado de confianza que le otorgan los directivos a los empleados

gue componen la entidad, asi como entre comparieros de trabajo.
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e Aqui la base principal para examinar el trabajo del personal es que se cumplan

con los objetivos propuestos.

2.1.5 Dimensiones y medicion del clima organizacional

El clima organizacional es una de las disciplinas mas importantes del ambito empresarial,
por lo que a lo largo del tiempo muchos investigadores han estudiado sus elementos y
su relacion, por lo que se ha dividido el clima en diversas dimensiones que se encuentran
estrechamente relacionadas con la medicion. Existen instrumentos que permiten la
medicién del clima organizacional y llevar a cabo un plan de mejora continua, aunque
hay varios modelos de encuesta pueden adaptarse a cualquier empresa respecto a sus

necesidades.

Segun Garcia & Bedoya (1997 como cité Aguirre 2016) conceptualizan la medicion de
clima organizacional como el observar del comportamiento y desarrollo de los

empleados, recolectando la informacion a través de entrevistas directas y cuestionarios.

La concepcién de clima es subjetiva y dependiente de la opinion del autor, cambia las
dimensiones que lo integran y su prioridad, modificando también la medicion del clima.
Brunet (1987 citado en Aguirre 2016) menciona algunos autores que han estudiado estas

dimensiones:
Likert, mide la percepcion del clima en funcién a 8 dimensiones:

1. Los métodos de mando: forma en que se influye en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: procedimientos
documentados para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: naturaleza y ejercicio
de la comunicacion.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: establecimiento de los
objetivos con la interaccion subordinado/superior.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: base de

informacion de las decisiones y reparto de funciones.
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Las caracteristicas de los procesos de planificacion: como se fijan los
objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: ejercicios y distribucion del
control.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: planificacion y

formacién deseada.

Por otra parte, Litwin y Stringer miden el clima organizacional en funcion de 6

dimensiones:
1. Estructura: percepcion de las obligaciones de las reglas y politicas.
2. Responsabilidad individual: sentimiento de autonomia.
3. Remuneracién: equidad en la remuneracion.
4. Riesgosy toma de decisiones: percepcion del nivel de reto y riesgo.
5. Apoyo: sentimientos de apoyo y amistad.
6. Tolerancia al conflicto: confianza en el clima organizacional y forma de asimilar

problemas.

De acuerdo con las dimensiones mencionadas por los diferentes autores es considerable

su variabilidad en cuanto a la cantidad y conceptos, sin embargo; para evaluar el clima

de la organizacién es necesario que el instrumento contenga, de acuerdo con Brunet

(1987 citado en Aguirre 2016), minimo las dimensiones de: autonomia individual,

estructura que impone el puesto, tipos de recompensas y, consideracion, agradecimiento

y apoyo.

2.1.6 Factores que influyen en el clima organizacional

Izquierdo et al. (2005 como se citd en Mena 2019) mencionan que los principales factores

gue influyen en el clima organizacional son:

e Medio ambiente fisico de trabajo: se trata de los factores de orden fisico en

general que, aparte de sus influencias directas como causas de accidentes y
enfermedades profesionales, tienen una potencialidad estresante que incide en el

bienestar y satisfaccion del trabajador.
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e Factores intrinsecos del trabajo: hace referencia al contexto del trabajo, entre

los que se encuentran:

- Imposibilidad de utilizar en el trabajo las propias aptitudes.

- Tareas repetitivas y monotonas.

- Bajo nivel de responsabilidad y baja capacidad de decision frente al trabajo
gue se realiza.

e Organizaciéon del tiempo en el trabajo: son los aspectos negativos que se
relacionan con la organizacion del tiempo en el trabajo como son el horario, tipo
de trabajo, establecimiento de descansos dentro de la jornada laboral y ritmos de
trabajo.

e Factores propios de la tarea: dentro de estos puntos se incluye la sobrecarga
de trabajo que puede ser cuantitativa (cuando hay demasiado que hacer) o
cualitativa (cuando el trabajo se torna dificil).

e Organizacion del tiempo de trabajo: la duracion de la jornada laboral, los turnos,
el tipo de horario, el establecimiento de pautas y descansos y los ritmos de trabajo

(impuestos vy fijos).

Almeida (2012) indica que el clima organizacional se estructura tanto por las influencias
del medio ambiente que rodea a la organizacion, como por los factores y las condiciones
gue se dan dentro de la misma, es decir que los factores que influyen en el clima pueden
ser externos e internos. Por tanto, el clima organizacional es el reflejo o efecto resultante
de:

e Las influencias de los factores externos de la organizacibn como clientes,
proveedores, presiones sindicales y de los medios de comunicacion.

e Las interacciones de las personas con el ambiente fisico de la organizacion y las
percepciones que se generan sobre ella.

e Los factores psicologicos que estan presentes como las actitudes, las opiniones,
las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas durante sus
interacciones.

e Los sistemas de trabajo, las condiciones y las exigencias del mismo.

e Los factores subyacentes de la cultura organizacional.
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e El estilo de liderazgo y el ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores.

Segun Mesa (2017) en la actualidad existe consenso en que la valoracion de los factores
gue afectan el clima laboral es determinada por la percepcidn que tiene cada colaborador
en funcidn de sus caracteristicas, experiencias y expectativas. Como establece la teoria
de clima organizacional de Rensis Likert el comportamiento asumido por los
colaboradores depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, lo que respalda la idea de que

la “reaccion estara determinada por la percepcion”.

Garcia (1995 como se citdé en Mesa, 2017) describe que las variables que intervienen en
la conformacién del clima laboral pueden dividirse en tres bloques diferenciados:

e Las caracteristicas individuales: se refiere a los intereses, necesidades y
actitudes de cada profesional y que provocan que su motivacion y vision sobre el
clima difiera entre un trabajador y otro.

e Las caracteristicas del trabajo: incluye aquellos factores vinculados con la
actividad profesional y que intervienen en el cumplimiento o no de las expectativas
del empleado.

e Las caracteristicas de la situacion de trabajo: abarca aquellos elementos y
acciones de la organizacion tendentes a generar un determinado ambiente laboral

y motivar a la plantilla.

Para toda organizacion es vital entender los factores que pueden impactar el clima
organizacional, ya que un mal clima influye en el comportamiento de los colaboradores

ocasionando situaciones de conflicto y bajo rendimiento.

2.1.7 Funciones de clima organizacional

Una de las funciones principales del clima organizacional es generar un ambiente en
donde los colaboradores se sientan importantes para la empresa, asegurar que la
percepcion que tienen en torno a su trabajo sea de seguridad y confianza. De acuerdo

con Ordofiez (2015) las funciones del clima organizacional son las siguientes:
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Desvinculacion. Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo que "no
esta vinculado” con la tarea que realiza se comprometa.

Obstaculizacion. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No
se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan utiles.

Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente
asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre el jefe y sus
colaboradores.

Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién
favorable.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ¢ se

insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmoésfera abierta e
informal?

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo.

Recompensa. El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Cordialidad. El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.



28

2.1.8 Beneficios de medir el clima organizacional

Las organizaciones deben asegurar que las formas de pensamiento y conductas en los
diferentes niveles jerarquicos sean respetadas y tomadas en cuenta, para elevar los
horizontes de participacion entre departamentos, generando mayor confianza entre las

distintas formas de comportamientos de la empresa.

Tanto el colaborador como el empleador tienen distintos tipos de motivacion que les
impulsa a trabajar, como puede ser el sueldo, bonos, primas, privilegiando siempre el
respeto y la tolerancia hacia el otro, debe situarse siempre lo organizacional sobre lo
individual, sin dejar de escuchar a los grupos minoritarios, quienes por lo general no son
participes del cambio o generan estancamientos por no estar de acuerdo con la mayoria
de las decisiones que se toman en la institucion, por lo cual es imprescindible escucharlos
y poder dar soluciones inteligentes e innovadoras y de esta manera establecer una

relacion armoniosa de trabajo. Jiménez y Jiménez (2016)

Para Méndez (2006) el clima organizacional es el resultado de agrupar las percepciones
individuales de personas que comparten espacios fisicos de trabajo, el mismo jefe o
unidad. Medir el clima permite construir modelos sobre el significado psicolégico que los
individuos identifican en el trabajo y que comparten tal percepcion del ambiente del
mismo (grupos informales, miembros de los sindicatos, entre otros). De esta forma, en
una organizacion existen diferentes climas que corresponden a cada unidad de analisis:
grupos formales o informales, areas en las que se encuentra organizado el trabajo y la
empresa total. El analisis del clima total enmarca a la organizacion como un sistema, que

a su vez tienen diferentes subsistemas, cada uno de ellos con su clima particular.
Algunas de las ventajas de medir el ambiente en el trabajo: (Sisternas, 2021)

e Ayuda a construir y mejorar la cultura empresarial.

e Detecta necesidades y tendencias para anticipar problemas como Ia
desmotivacion de los trabajadores o la insatisfaccién con su situacion laboral.

e Obtencion de informacion valiosa acerca de la situacion de la empresa a través
del analisis de los resultados.

e Toma de decisiones a partir de datos reales y actualizados.
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e Los empleados se sienten escuchados, lo que hace que aumente el sentimiento
de pertenencia y se impliquen mas.
e Fomenta el desarrollo de los equipos, al detectar necesidades como carga de

trabajo, formacién, entre otros factores.
Batalla (s.f.) indica los siguientes beneficios de medir el clima laboral:

e El principal beneficio es obtener una informacion valiosa sobre el estado de la
organizacion desde la perspectiva de las personas que se encuentran dentro de
ella. De esta forma, se podran conocer los principales aspectos a mejorar en
relacion con los recursos disponibles, la cultura organizativa o la forma de
comunicar, entre otros. Ademas, a través del analisis de esta informacion se
podran poner en marcha acciones de mejora impulsadas desde la direccién en
relacion con los indicadores tomados como referencia.

e Conocer las tendencias acerca de la futura evoluciéon de la organizacién y se
podran realizar previsiones para tener en cuenta de cara a afrontar problemas o
situaciones que se puedan producir en el futuro a corto, medio y largo plazo.

e Favorece laimplicacion de los empleados a la hora de impulsar diversas iniciativas
para la mejora organizativa, puesto que estaran identificados con los procesos
emprendidos al haber tomado parte de ellos a través de su participacion en las
etapas de disefio de diferentes propuestas de mejora.

e Potenciar la experiencia del empleado y de la marca empleadora. Dicho
fortalecimiento sera percibido a nivel externo porque los propios trabajadores se
convertiran en embajadores de la empresa de la que forman parte, trasladando a
la sociedad la preocupacion de la empresa por aspectos como la escucha activa,

el bienestar y el trato equitativo hacia todos sus miembros.

2.1.9 Diagnostico de clima organizacional

Segun Soto. (2007 citado en Pilligua et al. 2019) el diagnéstico del clima laboral
suministra retroalimentacion en los procesos que trastocan la conducta organizacional,
asi mismo, permite proponer planes de mejora, encaminados al cambio de condiciones

y conductas de los implicados, a través de la mejora con la finalidad de optimizar los
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niveles de motivacion y rendimiento profesional, encauzando en muchos casos, el hecho

de que los implicados propongan cambios o mejoras.

Asimismo, Estrada et al. (2009 citado en Pilligua et al. 2019) consideran que el clima
organizacional, despliega una caracteristica predominante en la cultura de la
organizacion, integrada al modelo usual de conductas, creencias y valores compartidos

por los individuos en una organizacion.

Para Navarro & Garcia (2007 citado en Aguirre 2018) “el analisis, diagndstico del clima
organizacional permite evaluar las fuentes de conflicto, estrés o de insatisfaccion, las
cuales pueden afectar directamente al personal, asi como disefiar procesos de

intervencién atendiendo elementos problematicos a través de tratamientos especificos”.

Diagnosticar el clima organizacional nos permitira determinar las causas que afectan el
desempefio de una organizacién, tal como lo afirma Amaro et al. (2015 citado en
Bernachea 2019), el diagnostico de clima organizacional constituye una técnica
avanzada de la administracion moderna y se ha convertido en el instrumento por
excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia empresarial,
debido a que su objetivo fundamental es precisamente detectar y evaluar las causas que
afectan distintas variables en el desempefio del capital mas importante con que cuenta

cualquier organizacion empresarial, el hombre.

Debido a que el clima organizacional es un referente de gran relevancia en las
organizaciones, que procuran ser competitivas y que su principal recurso es su talento
humano; es importante identificar los factores que causan insatisfaccion a través de un
diagndstico de clima que permita tomar acciones para lograr un continuo mejoramiento
del ambiente de su organizacién, buscando incrementar los niveles de productividad,

prestando mayor atencion en el bienestar y motivacion de sus miembros.
2.1.10 Resultados que se obtienen de un Diagndstico de clima organizacional
1. Retroalimentacion: se refiere al aprendizaje de nuevos datos a partir de nueva

informaciéon que probablemente antes era desconocida. Dicha informacion puede ser

sobre uno mismo, sobre los demas, sobre los procesos o sobre la dinamica
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organizacional que puede usarse para realizar cambios sustanciales. (Ortiz, 2011 citado
en Montenegro, 2016).

2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales: frecuentemente ocurre que la existencia de normas ocasiona
gue las personas modifiquen su conducta, valores y actitudes, pues estas normas son
una especie de ayuda para lograr ciertos cambios. Puede decirse, entonces, que la
existencia de una nueva norma tiene un potencial de cambio ya que la persona deberéa
adaptar su comportamiento a lo que indica la norma. Por otro lado, si existen normas
disfuncionales las personas también pueden verse motivadas para cambiar, ya que
observan que las normas actuales no les estan permitiendo obtener los resultados

deseados. (Sosa, 2004 citado en Montenegro, 2016).

3. Incremento en la interaccion y la comunicacion: tanto la interaccidon como la
comunicacion entre los miembros de una organizacion pueden provocar cambios en la
conducta de estos. Esto ocurre debido a que se incrementan los sentimientos positivos
lo cual generard también resultados positivos. Lo contario ocurre si los individuos y
grupos estan o se sienten aislados. Al existir este tipo de relaciones se logra también que
la persona verifigue sus propias percepciones para identificar si son socialmente

validadas y compartidas. (Trujillo, 2009 citado en Montenegro, 2016).

4. Confrontacién: hace referencia a sacar a la luz las diferencias y problemas que
puedan existir entre los miembros, ya sea por cuestiones de creencias, de sentimientos,
actitudes o valores. El fin es derribar estos obstaculos que impiden que la interaccion sea
efectiva. Se trata de resolver dichas diferencias antes de que se conviertan en problemas

de mayor dificultad. (Goncalves, 2000 citado en Montenegro, 2016).

5. Educacién: pueden disefarse actividades para mejorar: el conocimiento y los
conceptos, las creencias y actitudes anticuadas y las habilidades. Estas actividades
debidamente enfocadas serviran para que las personas puedan efectuar sus tareas y
para que tengan mejores relaciones humanas y una mejor conducta humana y social.
Con respecto a la organizacion la educacion es util para comprender y optimizar la

dinamica de procesos y para la decision y control de los cambios. La educacion tiene
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una fuerte influencia en el modelamiento de la conducta. (Arias & Heredia, 2001 citado
en Montenegro, 2016).

6. Participacion: se refiere a la creacién de actividades que permitan que un mayor
ndamero de personas puedan involucrarse en la toma de decisiones, en la resolucion de
conflictos, en el establecimiento de metas y objetivos, y en la generacién de nuevas
ideas. De esta manera los empleados tendran mayor satisfaccion en el trabajo. (Brunet,
1999 citado en Montenegro, 2016).

7. Responsabilidad creciente: establece primeramente la accién de aclarar quién es
responsable de qué. Ademas, determina que en la medida que se observa que la persona
es capaz de llevar la responsabilidad otorgada, podra hacerse cargo posteriormente de
tareas que requieran de una mayor responsabilidad. De modo que las personas al tener
este grado de responsabilidad podran mejorar su desempefio. (Chiavenato, 2009 citado

en Montenegro, 2016).

8. Energia y optimismo crecientes: hace referencia a la consideracion de distintas
actividades que proporcionan energia y motivacion a las personas, de modo que pueda
realizar mejor su trabajo. Esto se logra a través de la trasmision de visiones de nuevas
posibilidades o de nuevos futuros deseados. La energia y el optimismo son resultado
entonces de los programas de calidad total, de los equipos autodirigidos y de los
programas de calidad de vida en el trabajo; entre otros. Se pueden conseguir también a
través de la reflexion de éxitos y fracasos por medio de lecturas, talleres, maestros o de

la experiencia. (Brunet, 2005).

2.1.11 Elementos para lograr un mejor clima organizacional

Un clima organizacional favorable facilitara la toma de decisiones y la solucion de
problemas; mejorard la comunicacién entre los diferentes niveles jerarquicos de la

organizacion; favorecera el compromiso y el desempefio de los trabajadores, e

incrementara la competitividad, entre otros efectos positivos.
De acuerdo con Prieto et al. (2016) todo esto se logra mediante elementos como:

e La calidad del liderazgo
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e El grado de confianza

e Comunicacion ascendente y descendente
e Utilidad social del trabajo

e Responsabilidad

e Recompensas justas

e Presiones razonables del empleo

e Oportunidad de ascenso

e Promociones

e Controles razonables

e Estructura

e Participacion

Los trabajadores sienten que un clima es favorable cuando estan haciendo algo util que
les proporciona un sentido de valor personal, cuando son escuchados y tratados
positivamente, y cuando sienten que en la organizacién se preocupan realmente por sus
necesidades y problemas. El descontento ante un clima organizacional se puede
manifestar mediante una resistencia pasiva que se traduce en bajos rendimientos, debido
a la falta de entrega al trabajo, ausentismo, pobre aprovechamiento de la jornada,
insuficiente calidad del trabajo, entre otros.

2.2 Areas Funcionales de una empresa

Para toda organizacion es necesario que sus departamentos trabajen alineados a los
objetivos establecidos, ya que a medida que la empresa crece su estructura interna
cambia. Las areas funcionales se encuentran conformadas por talento humano con
habilidades y experiencia colocados en cada area para formar una buena estructura

organizacional mas eficiente y beneficiosa.

Carvajal et al. (2018) menciona que “las areas funcionales de una empresa son el
conjunto de actividades, procesos, funciones y responsabilidades existentes en la

empresa y que realizan uno o varios departamentos para lograr los objetivos propuestos”.
(p- 32)

Las principales caracteristicas de las areas funcionales son:
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Influyen en los objetivos marcados por las empresas con independencia de la

actividad que desarrollan.

El nimero de areas y sus nombres dependen del tamafio y las caracteristicas de

la organizacion.

Reducen el nimero de funciones y de mando jerarquicos. Cada area dispondra

de un responsable.

La especializacion en las funciones desarrolladas permite eliminar la repeticion de

tareas, asi como la optimizacion de los recursos que ya tiene.

Figura 3

Lleva a cabo la
produccién de
bienes y
servicios a
través de una
serie de
procesos o
actividades.

Areas funcionales de la empresa

AREAS FUNCIONALES

Proporciona
recursos
econémicos y
financieros a la
empresa al menor
coste posible,
controla los flujos
de capital que se
producen en la
empresa y lleva a
cabo la bisqueda
de recursos
econdémicos y
estudios de
rentabilidades

DE LA EMPRESA

En su doble
vertiente de
aprovisionamiento
y ventas. Lleva a
cabo las tareas
necesarias para
comprar las
existencias con las
que producir y
desarrollar todas
las actividades, y
pone a disposicién
de los clientes la
produccién
realizada.

Nota: Datos tomados de Lacalle (2018).

Gestiona y
administra el
factor
productivo
trabajo,
teniendo
presente el
hecho de que
estd formado
por personas
con sus
intereses y
motivaciones.

Lleva a cabo la
administracién
y control
documental y
telematico de
todas las
actividades de
la empresa.

Cada una de estas areas funcionales son importantes para toda organizacion, ya que, al
ser unidades especializadas en tareas y procesos, al trabajar de manera unificada y
sincronizada por los intereses de la organizacion, permiten alcanzar altos niveles de

eficiencia y garantizar el mejor desempefio organizacional.



35

2.2.1 Area administrativa

La gestion administrativa en una empresa es fundamental para la ejecucion de tareas y
funciones, esto conlleva la aplicacion de una serie de procesos, como lo son:

planificacion, organizacién, direccién y control.

Segun Black & Porter, 2006 citado en Coque 2016, administracion implica estructurar y
utilizar conjuntos de recursos: es el proceso que reldne y pone en funcionamiento una
variedad de tipo de recursos: humanos, financieros, materiales y de informacion.
Administracion significa actuar en direccion hacia al logro de una meta para realizar las
tareas; por consiguiente, no efectta actividades elegidas al azar, sino actividades con un
propésito y una direccion bien definidos. Este propdsito y direccién podrian ser los del
individuo, la organizacion o, lo mas usual, una combinacion de ambos. Comprende los
esfuerzos necesarios para completar las actividades propuestas y para que los

resultados correspondan a los niveles deseados.

Administracion implica llevar a cabo actividades en un entorno organizacional, es un
proceso que tiene lugar en las organizaciones y que realizan personas con funciones
diferentes intencionalmente estructuradas y coordinadas para lograr propésitos
comunes. A veces el término se emplea para designar un area especifica de la

organizacion: el conjunto de individuos que se hace cargo de las labores gerenciales.

2.2.2 Importancia del area administrativa

La importancia de la Administracién se demuestra por lo siguiente: es indispensable para
el correcto funcionamiento de un organismo social. Simplifica el trabajo ya que puede
establecer principios, métodos y procedimientos para lograr mayor rapidez y efectividad.
La productividad y eficiencia estan en relacion directa con la aplicacion de una adecuada
administracion, por lo que optimiza recursos. Contribuye al bienestar de su entorno ya
gue proporciona directivas para el aprovechamiento de los recursos, para mejorar la

calidad de vida y generar empleos (Mlnch, 2015 citado en Gamarra, 2021).

Se puede considerar Gestidbn Administrativa como: la capacidad para definir, alcanzar y

evaluar sus propoésitos con el adecuado uso de los recursos disponibles, también la
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define como la coordinacion de todos los recursos disponibles para conseguir
determinados objetivos. Existen cuatro elementos importantes y que sin ellos es
imposible hablar de gestion administrativa, estos son: Planeacion, Organizacion,

Direccion y Control (Campos & Loza, 2011 citado en Gamarra, 2021).

2.2.3 Funciones del area administrativa

Las funciones administrativas se relacionan con la integracién de las funciones técnicas,
comerciales, financieras, seguridad y de contabilidad, las funciones administrativas son
fundamentales para la coordinacion y sincronizacion de todas las funciones de la

empresa.

Estas son inherentes al proceso productivo y van desde la planificacion, organizacion,
control y direccion. Se determinan como el conjunto de pasos o etapas necesarias para
llevar a cabo la administracion de la empresa, segun Munch (2004 citado en Gonzalez
et al. 2017).

Fayol (s.f.) citado en Luna (2015) para aclarar lo que son las funciones administrativas,

determind que éstas se engloban en los elementos de la administracidn siguiente:

Planear: visualizar el futuro y trazar el programa de accion.
Organizar: construir tanto el organismo material como el social de la empresa.
Dirigir: guiar y orientar al personal.

Coordinar: ligar, unir, armonizar todos los actos y todos los esfuerzos colectivos.

a bk 0N PE

Controlar: verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas establecidas y las

6rdenes dadas.

e Funcion de planeacion.

Es la accién de ver en el horizonte o el futuro de las metas y retos que construyen el
crecimiento de la empresa, y responde a las preguntas ¢, Qué se quiere hacer?, ¢ Qué se

va a hacer? Segun Munch (2004 citado en Gonzalez et al. 2017.).
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En tanto que Rodriguez (2003 citado en Gonzélez et al. 2017.) menciona constituye el
establecimiento de objetivos, metas, procedimientos, presupuestos y otras actividades

necearias para conocer el rumbo y el futuro de la organizacion.
e Funcidn de Organizacién.

De acuerdo con Guzman (2003 citado en Gonzalez et al., 2017) la define como “la
coordinacion de las actividades de los individuos que integran una empresa, con el
proposito de obtener el maximo aprovechamiento de los recursos: materiales, técnicos,

y humanos en funcion de los fines de la empresa”.

e Funcién de Control.

Segun Morette & Ordofiez (2011 citado en Gonzalez et al. 2017.) El concepto de control
es muy general y se puede utilizar como medida del comportamiento individual dentro de
una organizacion, también para efectos de analisis como la verificacion, regulacion,
comparacion, ejercicio de autoridad y limitacion en términos genéricos. Pero en caso de
funcién de control aplicada en los niveles de toma de decisiones, se entiende como
decisiones estratégicas, gerenciales y operativas. Rodriguez (2003 citado en Gonzalez
et al. 2017.)

e Funcion de Direccion.

Esta una actividad vital para la administracién, ya que requiere todo un planear, organizar
y gestionar los recursos para lograr los objetivos, metas que dirigen el rumbo de cualquier

empresa Rodriguez (2003 citado en Gonzalez et al. 2017.)

Las funciones de la administracion para Koontz & Weihrich (1999 citado en Lavagnino
2017) son: Planeacion que implica seleccionar misiones y objetivos, asi como acciones
necesarias para cumplirlos y requiere de la toma de decisiones. Organizacion es la parte
de la administracion que supone el establecimiento de una estructura intencionada de
los papeles que los individuos deberan desempefiar en una empresa. La integracion de
personal implica llenar y mantener ocupados los puestos contenidos por la organizacion.

La Direccién es el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del
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cumplimiento de las metas organizacionales y grupales. El control consiste en medir y
corregir el desempeiio individual y organizacional para garantizar que los hechos se

apeguen a los planes, es decir facilita el cumplimiento de los planes.

2.2.4 Cualidades del personal administrativo

Los colaboradores del area administrativa son responsables de gestionar los recursos y
las actividades de la organizacion, con el fin de garantizar el desemperio eficiente y el
cumplimiento de los objetivos planteados. Las tareas que realizan son mudltiples

relacionadas con planeacion, organizacion, direccidén y control.

Mejia et al. (2018) en su investigacion indica que los recursos humanos en cualquier
institucion son piezas fundamentales para lograr los objetivos organizacionales, sobre
todo si se reconoce y apoya su desempefio, ya que este reconocimiento propiciara una
integracion efectiva y eficiente de su personal, que potenciara aun mas la gestiéon y la
productividad. Estos recursos humanos podrén realizar adecuadamente sus tareas Si
estan capacitados, motivados y con la facilidad de obtener los recursos logisticos que su
puesto les demanda; esto debe darse desde la contratacion, mediante refuerzos
constantes y durante el proceso su formacion técnica. Es muy importante que tengan
conocimientos y participen en las areas administrativas porque, de esta manera, seran

los propios trabajadores quienes puedan gestionar las mejoras y cambios en la empresa.

2.3 Factores de clima organizacional existentes en el &rea administrativa

Para Dessler y Valera, 2011 citados en Parra et al., 2018, el clima es percibido, como
una variable interpuesta entre una amplia gama de variables organizacionales
(estructura, estilo de liderazgo, entre otros.) y las variables de resultado final (rendimiento
y satisfaccién). El Clima Organizacional presenta las percepciones que el individuo tiene
de la organizacion para la cual trabaja la opinidon que se haya formado de ella en términos

de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

Siguiendo en el ambito de la definicién de Clima Organizacional se encuentran las teorias
formuladas por Likert (1974), Brunet (2011) citados en Parra et al. 2018, quien representa

una de las teorias organizacionales mas completas por su nivel de explicacion. Esta es
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llamada también teoria de los sistemas de organizacion y permite visualizar, en términos
de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se estudian, asi como también permite

analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa.

La misma afirma que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo, todas las condiciones organizacionales que estos
perciben y adicionalmente por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. La relacion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcién que éste tiene frente a esta, es decir, lo que

cuenta es la forma como ven las cosas, no la realidad obijetiva.

En este orden de ideas, es posible separar cuatro factores que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también, explicar la naturaleza de los

microclimas dentro de una organizacion, las mismas se define de la siguiente manera:

- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema

organizacional.
- Los factores personales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion.
- La percepcion que tienen los subordinados, los colegas, y los superiores.

Dichos factores se congregan mas especificamente en tres (3) tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacién. Segun Brunet (2004 citado

en Parra et al. 2018) estas variables son:

» Variables Causales: Constituyen variables independientes que determinan tanto el
sentido en que la organizacion evoluciona, como los resultados que obtiene. Estas
variables se distinguen por que pueden ser modificadas o transformadas por los
miembros de la organizacion. En otras palabras, si estas se modifican hace que se
transformen las otras variables, entre ellas pueden mencionarse la estructura de la

organizacion y su administracion (reglas, decisiones, competencias y actitudes).

* Variables Intermedias: Reflejan el estado interno y la salud de una empresa, constituyen

los procesos organizacionales. En esta clasificacion se encuentran las motivaciones,
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actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de

decisiones, entre otras.

+ Variables Finales: Son variables independientes que resultan del efecto conjunto de las
anteriores y reflejan los resultados obtenidos de la organizacion, tales como: la
productividad, los gastos, las ganancias y las pérdidas. Estas constituyen la eficacia
organizacional de una empresa. Para concluir se observar una secuencia de criterios
compartidos entre los autores mencionados, que sintetizan tanto en la satisfaccion del
recurso humano como en el de la organizacion en general, dando esto lugar un margen

de estructuracion dentro de la interpretacion de las sociedades modernas.

2.3.1 Resultados de la influencia de clima organizacional

El clima organizacional se encuentra estrechamente relacionado con la motivacion de
los empleados, la productividad y la competitividad de la empresa, y abarca
caracteristicas tanto fisicas como emocionales. El ambiente existente en una
organizacion tiene un impacto significativo, ya que un buen clima laboral disminuye los
niveles de desercién, conflictividad e insatisfaccion; asimismo, mejora la productividad y

rentabilidad de la empresa.

Melo (2018) menciona que, de acuerdo con los resultados de su estudio, determind que
todo trabajador, ademas de tener necesidades materiales, necesita sentirse involucrado
en un ambiente confortable para poder trabajar de manera 6ptima. Muchos trabajadores
pueden tener todas las aptitudes necesarias para cubrir perfectamente los
requerimientos del puesto, pero si no estdn en un ambiente agradable, no lograran

desarrollar su potencial.

Asimismo, indica que el clima determina la forma en que el trabajador percibe su
ambiente de trabajo, a su vez el trabajador con su actitud o estado animico influye sobre
el clima, es decir el clima organizacional es una variable independiente y a la vez
interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional y las motivaciones

y actitudes de las personas que luego se traducen en conductas y comportamientos
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laborales tales como: desempefio, eficiencia, productividad, calidad en la atencién al

cliente, satisfaccion personal, el compromiso institucional , entre otros.

2.3.2 Intervencién para la mejora del clima organizacional en el area
administrativa

Segun Meza et al. (2018) “a través de un plan de intervencién derivado de un diagndéstico
de clima organizacional se podran implementar cambios deseados dentro de una
organizacion basados en tendencias de desarrollo, proyecciones y planificaciones que

ayuden al desarrollo y bienestar de esta”.

Jaramillo & Giraldo (2016) indican que se puede intervenir el clima organizacional a
través del “desarrollo organizacional”’, mejorando procesos de gestién del recurso
humano, identificar los canales de comunicacion, a través del desarrollo personal
ofreciendo formacién especifica en habilidades gerenciales a los directivos y habilidades
blandas a los demas colaboradores. Mencionan la importancia de otros factores
fundamentales para alcanzar este objetivo: liderazgo efectivo, establecimiento de una
red interna de comunicacion y una vision integral de calidad. Agregan que lo anterior,
requiere de un proceso de aprendizaje donde los colaboradores deben tener una actitud
positiva frente al cambio, fomentar la confianza, la participacion, resolucion de

problemas, entrenamiento, empoderamiento y la mejora continua como forma de vida.

Por lo tanto, el diagnéstico de clima en el area administrativa es un proceso necesario
para identificar los factores que influyen y desmejoran el ambiente laboral y por
consiguiente el grado de satisfaccién y la percepcién que pueden llegar a tener los
colaboradores, tener un buen clima en dicha area es fundamental, considerando que las
funciones del area administrativa se relacionan de forma integral con las funciones
técnicas, comerciales, financieras, seguridad y de contabilidad, por lo cual si se presenta
un mal clima no solamente estaria afectando al personal administrativo sino que tendria
un efecto negativo en toda la organizacion, que puede tener como consecuencia el

incumplimiento de metas y objetivos.
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3. METODOLOGIA

3.1Definicion del problema

El clima organizacional es un tema que se ha estudiado desde la década de 1930,
surgiendo del analisis del efecto que provoca el estado de &nimo de los trabajadores en
el desempefio de las empresas. El clima laboral se ha considerado como un factor critico
de éxito para las organizaciones, se define por las percepciones de cada individuo sobre
el ambiente laboral, las cuales se traducen en sentido de pertenencia, compromiso,

satisfaccion y mayor productividad laboral.

En la actualidad el recurso mas valioso para las organizaciones es el capital humano,
representan la principal ventaja competitiva para afrontar los desafios y los cambios a
los que constantemente se encuentran expuestas; pero sin duda los retos mas
importantes son los que vienen desde dentro de la organizacion; es decir del entorno o
clima laboral, los cuales pueden afectar negativamente la productividad y resultados de

la empresa, asi como; la calidad de vida de los colaboradores.

3.2Planteamiento del problema

En el area administrativa de la empresa de energia renovable de la Republica de
Guatemala existen problemas internos que dificultan que los colaboradores puedan
realizar sus actividades laborales de forma Optima; presentandose situaciones de
conflicto, falta de coordinacion, baja productividad y actitudes negativas. Estas conductas
se observan frecuentemente en climas laborales negativos, provocando insatisfaccion,
desvinculacién y bajo rendimiento, por lo que es necesario determinar los factores que

influyen en el clima organizacional de la empresa.

Por consiguiente, diagnosticar y medir el clima laboral del area administrativa de la
empresa de energia renovable es necesario para conocer la percepcién que tienen los
colaboradores, a través del andlisis de la informacion se podra identificar hacia donde se
deben dirigir los esfuerzos y los recursos para tomar las acciones necesarias que

permitan mejorar el clima organizacional.
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Por lo anterior, surge la pregunta:

¢, Qué plan de mejora se puede proponer para fortalecer el clima organizacional en el
area administrativa de una empresa de energia renovable, basado en la percepcion de

sus colaboradores?

3.3 Objetivo general

Analizar la percepcion del personal administrativo sobre el clima organizacional de una

empresa de energia renovable.

3.4 Objetivos especificos

e Describir las variables de clima organizacional de una empresa de energia

renovable.

e Determinar los factores que influyen en el el clima organizacional del area

administrativa.

e Disefar una propuesta de mejora del ambiente interno basado en el analisis de

los resultados obtenidos.

3.5 Delimitacién del problema
La presente investigacion fue realizada a los colaboradores del area administrativa de
una empresa de energia renovable en la Republica de Guatemala, en el municipio de

Guatemala, departamento de Guatemala.

3.5.1 Unidad de anélisis

Colaboradores del area administrativa de una empresa de energia renovable.
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3.5.2 Periodo historico
La elaboracion del Plan de Trabajo Profesional de Graduacién y elaboracion del Informe

Final se realizara en un periodo de 15 meses.

3.5.3 Ambito geografico
Empresa de energia renovable ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de

Guatemala.

3.6 Método de investigacion

El método de investigacion utilizado para la investigacién es el Método Cientifico de

acuerdo con sus tres fases:

Indagadora: recolectando informacion fuentes primarias (censo) y fuentes secundarias

(tesis de maestria, articulos y libros).

Demostrativa: alcanzando los objetivos previstos en el planteamiento del problema,
describiendo la realidad a través de procesos de describir, entender, comprender,

desarrollar, descubrir o explorar los temas relacionados con la investigacion

Expositiva: utilizando los procesos de conceptualizacion y generalizacion expuestos en

el informe final.

3.7 Alcance de la investigacion

Para la realizacién del presente trabajo se utilizé el tipo de investigacion descriptiva,
registrando, analizando e interpretando la situacion actual del problema y describiendo
los factores del clima organizacional que influyen directa e indirectamente en el

desempeifio de los colaboradores.

3.9 Técnicas de investigacion
La técnica utilizada en el estudio es el censo para los colaboradores del area

administrativa.
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3.9.1 Censo

Se empled para diagnosticar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional de la empresa e identificar los factores del clima que influyen directa o

indirectamente en su desempefio utilizando como instrumento un cuestionario.

3.10 Instrumentos de investigacién

3.10.1 Cuestionario

La medicion del clima organizacional tiene como principal objetivo realimentar a la
empresa para mejorar no solamente el ambiente de trabajo sino la calidad de este, de
ahi la importancia de contar con instrumentos que permitan obtener informacion

verificable, acumulativa, explicable, predecible y aplicable.

En el caso particular de este trabajo de investigacion para la seleccion del instrumento
utilizado para medir el clima organizacional del area administrativa de una empresa de
energia renovable, se consideré un instrumento acorde a su realidad, que permitiera
conocer la percepcion de los colaboradores en relacion con las diversas dimensiones
gue afectan el clima, para tomar estas dimensiones como los indicadores a partir de los

cuales se puedan establecer estrategias de intervencion.

Derivado de la problematica encontrada en la empresa, en la cual se presentan
conflictos, falta de coordinacién, baja productividad y actitudes negativas;
comportamientos que regularmente se observan en climas laborales negativos
provocando insatisfaccién, desvinculacion y bajo rendimiento, se determiné a través de
diferentes etapas el instrumento més adecuado para la organizacion que permitiera

identificar los factores de clima organizacional que influyen en estos comportamientos.

Para la elaboracion del instrumento que cumpliera con los objetivos de esta investigacion

se realizaron las siguientes etapas:

e Primera etapa: Problematica.
e Segunda etapa: Revision de investigaciones sobre clima organizacional.

e Tercera etapa: Revision de instrumentos sobre clima organizacional.
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e Cuarta etapa: Andlisis de la pertinencia y seleccion de las dimensiones del
instrumento seleccionado.
e Quinta etapa: Revisidon y adaptacion de items e integracion del instrumento.

e Sexta etapa: Prueba piloto.

El instrumento que se utilizd para la investigacion es un cuestionario para medicion del
clima organizacional de la empresa ADN Lean, la cual se especializa en el desarrollo de
contenidos de valor, asesorias y consultorias en temas de gestion empresarial, por lo

gue este instrumento ha sido utilizado en diferentes estudios de clima organizacional.

El cuestionario disefiado en base a la problematica planteada cuenta con una serie de

dimensiones para evaluar el clima organizacional, siendo las siguientes:

e Condiciones de Trabajo: Son las condiciones en que los trabajadores
desempeiian su trabajo en la organizacion.

e Relaciones Interpersonales: sentimiento de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales entre pares, entre jefes y subordinados.

e Comunicacion Interna: Se refiere a la eficacia con que son transmitidas las
informaciones de la organizacion y al ambiente generado como consecuencia de
este proceso.

e Estructura Organizacional: Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

e Formacién Profesional: Todas aquellas actividades, que ofrece la organizacion
a sus empleados, las cuales se orientan a proporcionar conocimientos,
habilidades y destrezas necesarias para un mejor desempefio profesional y
laboral.

e Reconocimiento y Promocién: Relativo a las formas en que el empleado recibe
estimulos de sus superiores y a las posibilidades de promocién.

e Motivacion y Satisfacciéon: Esta dimensibn se apoya en los aspectos

motivacionales que desarrolla la organizacién en sus empleados.
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e Dimensién Psicosocial: Condiciones organizacionales que poseen elementos
con probabilidad de afectar negativamente la salud fisica y psicologica del

trabajador.

El cuestionario utilizado consta de 37 preguntas cerradas y de respuesta Unica. Para esto
se utiliz6 una escala de Likert, con las variables de respuesta: “Totalmente en
desacuerdo” (1), “En desacuerdo” (2), “Neutro” (3), “De acuerdo” (4) y Totalmente de

acuerdo (5). Este instrumento se aplic6 anonimamente, de forma digital.

La calificacion del clima organizacional en funcioén del resultado global de todas las

dimensiones se determinara de acuerdo con los siguientes parametros:
Tabla 2 Calificacion de resultados del clima organizacional

Calificacion de Resultados

Porcentaje Calificacion Accion
Menor a 55 Deficiente Atencion inmediata
55a70 Regular Minimizarlo
70 a85 Bueno Controlarlo
85 a 100 Excelente Mantenerlo

Nota: Datos tomados de ADN Lean.

3.11 Unidad de andlisis

3.11.1 Poblaciéon y muestra

La poblacion objetivo esta representada por 25 trabajadores del area administrativa de
una empresa de energia renovable de la Republica de Guatemala, por lo que la muestra

esta representada por toda la poblacion por ser pequefia.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos del censo realizado al personal
administrativo de una empresa de energia renovable en la Republica de Guatemala, para

determinar la percepcion sobre clima organizacional.

El instrumento utilizado fue un cuestionario conformado por 37 items, divididos en 8
dimensiones de clima organizacional, las cuales son Condiciones de Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Comunicacion Interna, Estructura Organizacional, Formacion
Profesional, Reconocimiento y Promocion, Motivacion y Satisfaccion, Dimension

Psicosocial.

Se realiz6 un andlisis de cada variable de clima organizacional realizando una
agrupacion de cada uno de los items por dimensién; posteriormente se profundiza en los
factores positivos y negativos que afectan el actual clima organizacional del area
administrativa. Con base a este resultado se podra construir al finalizar un analisis

comparativo de todas las dimensiones y una conclusion general.
Figura 4
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.
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Para la presente investigacion se realizo censo al personal del area administrativa de
una empresa de energia renovable, que estd conformada por 25 colaboradores, en
donde como se observa en la figura 3 predomina el personal masculino sobre el
femenino. Los colaboradores pertenecen a las areas de desarrollo de negocios,

comercial, financiera, postventa, recursos humanos y mercadeo.

Figura 5

Antigtiedad laboral
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

De los colaboradores del area administrativa censados en su mayoria tienen en promedio
de 1 a 5 afios laborando para la empresa, otra gran parte del personal tiene mas de 5
afos de formar parte de la organizacion, siendo un grupo menor del personal que tiene
entre 6 meses y 1 afio de antigiiedad laboral. Asimismo, como se observa en la figura 4,

la cantidad de colaboradores de reciente ingreso es minima.



Figura 6
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

En la figura correspondiente a la dimension Condiciones de trabajo, se observa que
los colaboradores cuentan con los materiales y recursos necesarios para realizar su
trabajo en un espacio iluminado y con ventilacion apropiada, asimismo, el lugar en el que
desarrollan sus actividades es cémodo, por lo que en términos generales en condiciones
fisicas se encuentran bien. En cuanto a la pregunta relacionada a la seguridad en las
instalaciones, aunque presenta un porcentaje menor de satisfacciéon, muestra que los
colaboradores se sienten seguros en las instalaciones y existe seguridad fisica al
momento de desempefiar sus funciones derivado de los protocolos establecidos en la

empresa, asi como de las acciones de emergencia inmediata ante cualquier
contingencia.

50



51

Como se menciona en el articulo “7 Indicadores del Clima Laboral”’, uno de los
indicadores del clima laboral mas importantes son las condiciones fisicas del trabajo,
debido a que los factores ambientales tienen una gran influencia en el desempefio

laboral; un lugar de trabajo acogedor y bien organizado permite tener un equipo feliz,

creativo y dedicado. (Bizneo, s.f.)

Figura 7
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la dimensién Relaciones interpersonales y
como se observa en la figura 6, se puede inferir que en su mayoria los colaboradores se
sienten satisfechos trabajando en equipo, ya que las relaciones con sus compafieros y
lideres son respetuosas y éticas, existe colaboracién entre unidades, lo que permite
conseguir mejores resultados y adicional a esto, su jefe inmediato esta abierto a recibir
opiniones y sugerencias que contribuyan a mejorar el trabajo que realizan.
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Los indicadores de clima organizacional entre las personas, es decir, las relaciones
interpersonales influyen directamente en el clima organizacional y en consecuencia en
su desempefio laboral, para que estas relaciones fomenten un buen ambiente de trabajo

deben estar basadas en la aceptacion, respeto, comprension y confianza. (Bizneo, s.f.)

Figura 8

Comunicacion interna
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

En la figura 7 se puede observar que existe oportunidad de mejora en cuanto a la
dimension de comunicacion interna, ya que a veces es planificada pero no se da de forma
constante, asimismo, la retroalimentacion que se recibe ocasionalmente es por un trabajo
especifico y no por el desempefio general. Adicional a esto, la comunicacién sobre los
resultados es clara y transparente hasta cierto nivel, pero no baja a todos los niveles de

la organizacion.
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Como indica Rojas (2019) en la actualidad, las organizaciones han tomado verdadera
conciencia en torno a la importancia de la comunicacion interna a fin de mejorar
sustancialmente el clima organizacional, en donde prevalezcan actitudes positivas que

favorezcan la convivencia laboral en las organizaciones, permitiendo asi elevar el nivel

de proactividad y productividad entre sus colaboradores.

Figura 9
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

En cuanto a la dimensién Estructura organizacional se puede observar que las funciones
estan claramente definidas, sin embargo, existe un porcentaje de colaboradores que
percibe que derivado del crecimiento de la empresa, algunos puestos no tienen claridad
de estas, por la misma razon es que se pierde también cierta claridad en la estructura
organizativa. Adicional a ello, es probable que algunos colaboradores (especialmente los

de reciente ingreso) no conozcan del todo las politicas de la organizacion, pero si tienen
claro quién se encarga de tomar las decisiones.

La dimensién de estructura representa la percepcién que tienen los colaboradores acerca

de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
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enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Enfasis puesto en la burocracia, versus

énfasis puesto en un ambiente libre y normal. (Nuevadmon, s.f.)
Figura 10
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

Como se muestra en la figura de la dimensién correspondiente a Formacién profesional,
los colaboradores perciben que ocasionalmente reciben formacion para actualizar sus
conocimientos, pero no existe un plan de formacién dentro de la empresa, y en un menor
porcentaje, reciben formacion para su desarrollo personal y laboral. Por lo anterior, es
importante realizar un plan de accion que contemple la deteccion de necesidades de
capacitaciéon y tomando esto como base, elaborar un plan de capacitacién y desarrollo

para los colaboradores.

Promover la formacion profesional es importante para mantener un buen clima laboral,
para el crecimiento de toda empresa es necesario el crecimiento de sus colaboradores,
el cual se dara unicamente a través de su formacioén, lo que a la vez incrementa la

motivacion y satisfaccion de los colaboradores en sus puestos de trabajo. (Bizneo, s.f.)
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Figura 11
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

En la figura se muestra que la percepcion que tienen los colaboradores en cuanto a la
retribucion econdmica y las promociones internas no son del todo justas, por lo que es
necesario realizar un plan de accién. Asimismo, la informacion sobre las vacantes en la
empresa y la oportunidad de desarrollarse profesionalmente no se da tan facil. Por el
contrario, la pregunta que presenta mayor satisfaccion es la relacionada a desemperio,
ya que los colaboradores consideran que los criterios tomados para la evaluacion de

desempeiio son los adecuados.

El reconocimiento de los logros de los colaboradores contribuye a crear un clima laboral
positivo y los alienta a sobresalir en sus tareas. (ESAN Business, s.f.)
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Figura 12
Motivacion y satisfaccion
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.

En los resultados de la dimension de Motivacion y satisfaccidn se observa que existe
mayor satisfaccion con el trabajo que realizan los colaboradores que con el hecho de
pertenecer a la empresa y esto se encuentra alineado a que las oportunidades de crecer
dentro de la misma no son tan altas, derivado del tamafio de la empresa y que las
opiniones de los colaboradores son tomadas en cuenta ocasionalmente. Asimismo, al
ser un trabajo con procesos y procedimientos definidos, la oportunidad de innovar no se
da de forma frecuente.

La motivacion se puede definir como el proceso mediante el cual una necesidad
insatisfecha de una persona genera energia, direccion y esfuerzo que inicia, guia y

mantiene el comportamiento, hasta alcanzar el objetivo deseado. El nivel de motivacion
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puede variar tanto entre individuos como dentro de los mismos, pero en situaciones

diferentes, lo que es importante para una persona no puede serlo para la otra, por lo

tanto, es necesario conocer las necesidades individuales de los colaboradores para

saber qué es lo que les motiva. Souto (2021)

Figura 13
Dimension psicosocial
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.
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Se puede observar en la figura 13 que los colaboradores en general consideran que la

empresa se preocupa por su bienestar fisico y emocional. Respecto a los espacios de

descanso y recreacion se determind un bajo nivel de satisfaccion ya que la empresa no

cuenta con actividades en las que puedan hacer pausas y tomar descansos para

recuperar energias y liberar el estrés. En cuanto a que la carga mental y estrés no

representan un problema se observa en los resultados que los colaboradores se

encuentran en desacuerdo, esto relacionado a la alta carga mental y no contar con
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pausas activas. Adicional, se encuentran en desacuerdo respecto a que el horario no se
extiende mas de 8 horas, ya que por temas de proyectos o reuniones la jornada laboral
suele extenderse. En cuanto a que el trabajo que realizan no puede tornarse repetitivo y
rutinario los resultados demuestra insatisfaccion, esto por la falta de oportunidades de
innovar en sus puestos de trabajo. Existe comparferismo dentro del equipo, pero existe
una oportunidad en cuanto a trabajar para lograr objetivos en conjunto. En términos
generales, es importante tomar acciones que contribuyan a mejorar el bienestar fisico y

emocional de los colaboradores.

Chiang et al (2017) en su investigacion “Clima Organizacional y Salud Psicolégica”
demuestra la relacidon existente entre las modificaciones del clima organizacional y la
salud psicoldgico de los trabajadores, es decir, que un clima organizacional adecuado
beneficia la salud psicoldgica de los trabajadores y a su vez un clima organizacional

modificado genera implicaciones psicolégicas en los trabajadores.
Figura 14
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Nota: Datos recopilados en censo realizado al personal administrativo de una
empresa de energia renovable, durante el mes de julio del afio 2022.
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En la figura se puede observar los resultados generales de cada una de las dimensiones
de clima organizacional respecto a la percepcion de los colaboradores del area
administrativa, la dimensién con mejor percepcion dentro del personal es la de
Condiciones de trabajo, esto derivado a que cuentan con los recursos necesarios,
espacios comodos y seguros para la realizacion de sus actividades laborales. Respecto
a la dimension de Relaciones interpersonales en comparativa con el resto de las
dimensiones la percepcion de los colaboradores es aceptable, ya que las relaciones
estan basadas en el respeto, colaboracion y apertura. En cuanto a la percepcion de la
dimension de Motivacion y Satisfaccion en relacion con el resto de las dimensiones, para
los colaboradores también es aceptable, sin embargo; consideran que las oportunidades
de crecimiento son limitadas por el tamafo de la empresa y en cuanto a sus opiniones
€s necesario crear espacios para que puedan expresar sus aportaciones y sugerencias.
Otra de las dimensiones con mayor valoracion es la de Estructura Organizacional, los
colaboradores consideran que sus funciones estan claramente definidas, las tareas
I6gicamente estructuras y tienen claro quién toma las decisiones, sin embargo; un
porcentaje de los colaboradores percibe que derivado del crecimiento de la empresa en

algunos puestos no se tiene claridad de la estructura organizativa.

Dentro de las dimensiones con menor nivel de aceptacion de los colaboradores, como
se puede observar en la figura No. 13 se encuentra la dimension de Reconocimiento y
Promocién, los colaboradores perciben que las promociones internas no se realizan de
manera justa, asimismo; consideran que las oportunidades de desarrollo profesional
dentro de la organizacién son limitadas. En cuanto a la dimensién de Comunicacién
interna la valoracion es menor, aunque los colaboradores perciben que la comunicacion
es clara y transparente, consideran que debe ser mas constante. Los resultados de la
dimensiéon de Formacion profesional reflejan la necesidad de un plan de formacion
profesional que permita a los colaboradores actualizar sus conocimientos. Como se
observa en la figura del resultado de clima organizacional de todas las dimensiones la
gue perciben los colaboradores con menor porcentaje de satisfaccion es la Dimension
psicosocial esto debido a que no cuentan con espacios de descanso y recreacion que

permitan liberar la carga mental y el estrés, asimismo; una gran parte de los
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colaboradores considera que su jornada laboral se prolonga y el trabajo que realizan

puede tornarse repetitivo y rutinario.
Figura 15
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Como se puede observar en la figura No. 14 el promedio general en cuanto al
cumplimiento del clima laboral es de un 74%, es decir que de acuerdo con los parametros
de calificacion de resultados del instrumento utilizado, se determiné que el clima
organizacional es bueno ya que se encuentra dentro de rango porcentajes de 70 a 85,
sin embargo es necesario tomar medidas para controlarlo e incrementar el porcentaje de
calificacion, haciendo énfasis en las dimensiones de comunicacién interna, formacion
profesional, reconocimiento y promocién y dimensién psicosocial que son los valores que

se encuentran por debajo del promedio general.

La comunicacion interna debe cubrir las necesidades de la empresa y los colaboradores
esto debido a que la comunicacién es una de las bases principales de un clima laboral

exitoso, ya que por medio de esta se dan a conocer los objetivos, metas, politicas entre
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otros. En cuanto a la formacion profesional es importante que los colaboradores se
sientan apoyados en su formacion tanto dentro como fuera de la empresa, ya que como
se puede observar este factor va ligado al reconocimiento y promocion, esto debido a
gue cuando los colaboradores tienen la oportunidad de avanzar y crecer en cuanto a su
formacion profesional obtienen mayor reconocimiento y oportunidad de optar a nuevas
plazas laborales, es decir pueden hacer una carrera profesional dentro de la empresa y
con esto se puede incrementar los valores de la dimension psicosocial, ya que a un
trabajador mejor preparado profesionalmente es mas factible la resolucion de problemas
y la autonomia en el trabajo en cuanto a la toma de decisiones que son factores ligados

a dicha dimension.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el analisis de los resultados de clima organizacional respecto a la
percepcion de los colaboradores del area administrativa, se identifico que la empresa
cuenta con un buen clima, sin embargo, es necesario controlarlo identificAndose
oportunidades de mejora en las dimensiones de Formacion Profesional y Dimension

Psicosocial.

Los resultados de la investigacion permitieron identificar los factores que influyen en el
clima organizacional del area administrativa, el tener los recursos necesarios, espacios
comodos de trabajo y seguros, asi como relaciones basadas en el respeto, colaboracién
y apertura influyen positivamente en el clima organizacional. Dentro de los factores con
menor satisfaccion destacan la falta de oportunidades de crecimiento, la falta de espacios
para aportar opiniones, la constancia y el flujo de la comunicacion interna, la falta de un

plan de formacién profesional y espacios de descanso y recreacion.

Se puede concluir de acuerdo con analisis comparativo de las dimensiones de clima
organizacional que hay oportunidades de mejora, por lo que es importante la
implementacion de planes de mejora que permitan fortalecer la satisfaccion de los
colaboradores en las dimensiones de Comunicacion Interna, Formacién Profesional,

Dimensién Psicosocial y Reconocimiento y Promocién.

Se determindé un promedio general de cumplimiento del clima laboral de un 74%,
respecto a la calificacion del instrumento utilizado, el clima laboral de la empresa es
bueno, sin embargo, es necesario tomar medidas para controlarlo e incrementar el

porcentaje de calificacion.
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RECOMENDACIONES

Partiendo del andlisis de los resultados de las dimensiones con menor satisfaccién, se
recomienda tomas acciones para fortalecer el clima organizacional, considerando

especialmente estrategias que contribuyan al bienestar integral de los colaboradores.

Se recomienda implementar el Plan de Mejora del Clima Laboral, el cual cuenta con cinco
programas que tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los colaboradores

aumentando su compromiso y la productividad de la empresa.

Realizar una medicién de clima laboral posterior a implementar los programas del Plan
de Mejora del Clima Organizacional para determinar su eficacia y en qué grado

contribuyen al mejoramiento del clima de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Propuesta Plan de Mejora de Clima Laboral

En un mundo altamente competitivo, el recurso mas valioso para las organizaciones es
el recurso humano, por lo que los profesionales de la gestion del talento humano
coinciden en que es de vital importancia generar un clima laboral sano, en el cual los
colaboradores tengan bienestar emocional y satisfaccion laboral, que permita

incrementar su productividad y compromiso con los objetivos organizacionales.

Con el fin de dar respuesta a uno de los objetivos especificos de este trabajo de
investigacion, el cual pretende disefiar una propuesta de mejora del ambiente interno
basado en el andlisis de los resultados obtenidos del censo de clima organizacional al
personal administrativo de una empresa de energia renovable, se presenta el siguiente

Plan de Mejora de Clima Organizacional.
Descripcion de la propuesta

El presente Plan de Mejora del Clima Organizacional esta disefiado con el objetivo de
crear un sistema de recompensas equitativas que permita un equilibrio entre los intereses
de la compafiia y de los colaboradores, estableciendo los mejores incentivos laborales

para mejorar la calidad de vida de los colaboradores.

La implementacion de este programa permitird que los colaboradores se sientan en un
ambiente laboral adecuado, impulsando a que persigan un lineamiento estratégico de
compromiso y satisfaccion laboral, asi como la motivacion de ir mas all4 de sus deberes,

afianzando el compromiso empresarial y el sentido de pertenencia con la empresa.
OBJETIVOS
Objetivo general

Mejorar en 5% el clima organizacional de la empresa, creando un ambiente de bienestar
laboral que mejore la calidad de vida de los colaboradores con el fin de potenciar su
compromiso y de aumentar la productividad de la empresa.
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Objetivos especificos

e Ofrecer a los colaboradores un programa de desarrollo profesional que les permita

crecer y desarrollarse para aumentar su motivacion y sentido de pertenencia.

e Reconocer el desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion a través
de un programa de reconocimiento laboral, para lograr un rendimiento excepcional

e impulsar el cumplimiento de objetivos personales y corporativos.

e Implementar un programa de wellness corporativo tomando acciones orientadas
a la mejora del bienestar fisico, mental, emocional y espiritual de los
colaboradores, lo cual reducira el estrés laboral y aumentara la productividad.

e Desarrollar el programa de comunicacion interna que permita la coordinacién de
tareas de manera eficaz, integracion de los colaboradores y la puesta en practica

de la mision, vision y valores de la organizacion.

e Fomentar el trabajo en equipo a través de un programa de teambuilding que
permita la cohesion entre los colaboradores con el objetivo de mejorar la

coordinacion entre ellos y la relacién con la empresa.

e Programa de Desarrollo Profesional “MyCareer” A L‘b 1
MyCo"reer

El programa de desarrollo profesional “MyCareer”, tiene como objetivo ofrecer a los

colaboradores un programa que les permita crecer y desarrollarse para aumentar su

motivacion y sentido de pertenencia. El desarrollo profesional se refiere a la etapa en

gue el colaborador experimenta satisfaccion y crecimiento en torno a su vida profesional

dentro de la empresa, debido a la consecucion de sus objetivos y metas individuales.
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Beneficios
e Incrementa el nivel de compromiso y responsabilidad, asi como un sentimiento de
reciprocidad por parte de la empresa.
e Mejora el trabajo en equipo, favoreciendo la colaboracién y la comunicacion.

e Aumenta la productividad y el rendimiento profesional.

Participantes:

Personal del area administrativa.
Responsables:

Recursos Humanos.
Actividades:

e El colaborador definira acciones para su Plan de Desarrollo Individual (PDI) que
le permitirdn cerrar las brechas identificadas de competencias, conocimientos y
actitudes utilizando la Metodologia 70-20-10.

e El lider guiard al colaborador en la definicion de objetivos y acciones para su
desarrollo, revisara y dara seguimiento del Plan de Desarrollo Individual en

sesiones One to One.
Metodologia 70-20-10

El modelo 70-20-10 responde directamente a los estilos de aprendizaje de los adultos.

Los cuales por lo general aprenden:
. A través de la oportunidad de practicar.
. A través del establecimiento de redes y conversaciones enriquecedoras.

. A través de la practica regular de reflexién, solo o con otros.
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Beneficios de un modelo de aprendizaje 70:20:10

Este modelo de aprendizaje es innovador e involucra el aprendizaje formal e informal de

los trabajadores brindando los siguientes beneficios:

Aprendizaje
Experimental:
promueve actividades
para poner en practica.

Aprendizaje Informal:
facilita el aprendizaje
colaborativo.

Aprendizaje Formal:
crea experiencias
formativas Unicas.

Aprendizaje experimental (70%)

Los adultos aprenden mejor con la practica, esta parte de modelo sugiere que para
aprender algo se debe hacer primero, por lo que es fundamental entrenar a los

colaboradores ejerciendo la practica a través de:

. El aprendizaje activo

. La resolucién de problemas
. La préactica

. El autoaprendizaje

. Participar en proyectos
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. Completar asignaciones
Aprendizaje social (20%)

Este tipo de aprendizaje ha ido trasmitiendo de generacién en generacion, es una
practica muy aceptada dentro de la empresa en el lugar de trabajo ya que en todo
momento es importante la comunicacion y se necesita socializar para hacer preguntas y

compartir conocimientos.

. Permite trabajar en equipo
. Fomenta la comunicacién
. Redes sociales

. Ofrece entrenamiento

. Brinda retroalimentacion

Aprendizaje formal (10%)

Actia como un refuerzo, mejorando lo aprendido a través de la experiencia en el trabajo

y la comunicacion interpersonal a través de:

. Conferencias
. Talleres de trabajo
. Seminarios

El objetivo final de este modelo 70-20-10 es incorporar y fortalecer las habilidades en los
empleados, las cuales incrementen el rendimiento dentro de la misma, realizando sus

funciones con resultados positivos, reduciendo costos y siendo eficientes.
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Formato para Plan de Desarrollo Individual

Plan de Desarrollo Individual

¢Cudles fueron las principales oportunidades
Nombre de desarrollo determinadas?
Puesto
Fecha
con (.
De acuerdo a las oportuni de bl una inidativa para cada una que te
INSTRUCCIONES permita desarrollarla. Para ello, deberas llenar el siguiente cuadro que te guiara en su proceso de desarrollo.
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Caodigo PT-DPMC-01
PROGRAMA DE Vorsid o1
1 DESARROLLO ersion
POLITICA PROFESIONAL “MY
CAREER” Fecha Septiembre 2022

POLITICA DEL PROGRAMA DE DESARROLLO PROFESIONAL “MY CAREER”

1.0 Introduccién

La Politica del Programa de Desarrollo Profesional “My Career”, se establece para definir
lineamientos que regulan la organizacion, coordinacion y seguimiento del plan de
formacion y desarrollo para los colaboradores, el cual se encuentra alineado al plan

estratégico de la organizacion.
2.0 Objetivos de la Politica

Establecer lineamientos con respecto a la formacién y el desarrollo del personal
perteneciente a la empresa, asegurando que todos los colaboradores presenten los
conocimientos y competencias necesarias para cumplir con éxito las funciones de su

cargo alineados a los objetivos de la compaiiia.
La capacitacion estara enfocada en:

e Complementar y desarrollar las competencias de cada colaborador, de acuerdo
con el nivel de exigencia, responsabilidad del cargo, objetivos del area y la
compafia.

e La entrega de la capacitacion tendra como finalidad disminuir brechas detectadas
(DNC).

e El colaborador que acceda a un curso de capacitacion debera estar contratado de

forma indefinida.
3.0 Alcance de la Politica

Aplica para todos los colaboradores del area administrativa. Los colaboradores
pertenecen a las areas de desarrollo de negocios, comercial, financiera, postventa,

recursos humanos y mercadeo.
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4.0 Responsabilidad

Gerente de area: Responsable de generar las aprobaciones de participacion a cursos de

sus colaboradores y presupuesto asociado a su area.

Recursos Humanos: Es responsable de aprobar los programas transversales de la
compaifiia y sus participantes, asimismo, de generar las estrategias de formacion y
desarrollo, controlando el cumplimiento de los programas definidos, realizar seguimiento
a los programas de capacitacion técnica y de habilidades blandas, controlar presupuesto

y velar por el desarrollo de la estrategia de capacitacion.
5.0 Lineamientos

5.1 Distribucién del proceso

Los cursos de capacitacion se dividiran en dos grupos:

e Capacitacion técnica

e Capacitacion habilidades blandas
5.2 Descripcion del proceso capacitacion técnica

Se entenderd por capacitacién técnica las actividades de capacitacion orientadas a
disminuir brechas que estan asociadas a los conocimientos del trabajador necesarios

para poder cumplir su funcién y que van en concordancia con el negocio.

Para determinar los cursos que se planificaran en el afio, se realizaran las siguientes

acciones:
Deteccion de Necesidades de Capacitacion:

e Se realizard anualmente, siendo responsable de este levantamiento de
informacion Recursos Humanos.

e Recursos humanos se encargara de enviar el plan de acuerdo con el DNC
realizado, a los gerentes de area para su aprobacion final.

e Recursos Humanos se encargara de realizar las inscripciones de cursos.
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Cualquier requerimiento adicional al plan de capacitacion anual debe ser
debidamente justificado, validado por Gerencia y solicitado via mail en solicitud
respectiva.

El plan debe ser enviado en el mes de enero del afio en curso.

Necesidades de Proyectos:

Se planificardn cursos segun los proyectos actuales en los cuales esta trabajando
la compafiia, y que requieran de un entrenamiento inmediato.
Recursos Humanos seré responsable de la respectiva inscripcidn y asesoria.

Estos requerimientos pueden suceder en cualquier momento del periodo.

Una vez aprobados los planes y/o cursos se realizan las siguientes acciones:

Recursos Humanos enviara el plan incluyendo: nombre del proveedor, fecha de
curso y participantes y procedera a solicitar las inscripciones de los participantes
previamente informados.

Cualquier solicitud de inscripcion de capacitacion técnica que no esté incorporada
en el Plan de capacitacién debera ser informada al menos con dos semanas de
anticipacion y debera estar validada por Gerente respectivo.

Todas las inscripciones de cursos que involucren costos se deben realizar con

autorizacion de Gerencia.

Capacitacion presencial: Nos referimos a capacitacion presencial a los cursos dictados

por relator en sala de capacitaciones. Recursos Humanos sera el responsable de enviar

listado y hacer los seguimientos de asistencia de los participantes.

Capacitacion E-learning: Nos referimos a cursos colgados en plataforma virtual, en caso

de tratarse de contenidos internos, los administradores de la plataforma designados por

cada area seran los encargados de subir dichos contenidos en formatos previamente

definidos, matricular a los alumnos y realizar el seguimiento correspondiente.
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5.3 Descripcion del proceso de capacitacion de habilidades blandas

Se entendera por capacitacion en habilidades blandas todas aquellas acciones
orientadas a fortalecer los atributos o caracteristicas de una persona que le permitan
interactuar de forma eficiente, y que estén vinculadas a las competencias evaluadas por

la organizacion.

Para determinar los cursos que se planificaran durante el afio se generaran las siguientes

acciones:
Levantamiento en evaluacion de desempefio:

e Andlisis de resultados arrojados por proceso de Evaluacién de desempefio,
definiendo competencias criticas.

e Recopilacién de informacién por parte de Business Partners de la compafiia,
entregando puntos criticos.

e Recursos Humanos generara plan de acuerdo con la informacién recopilada.

e Gerente validara plan y presupuesto final.
Programa de habilidades blandas:

Recursos Humanos elaborara anualmente un plan enfocado a desarrollar las habilidades
blandas de los colaboradores como, por ejemplo: Liderazgo, servicio al cliente,

comunicacion efectiva, trabajo en equipo, etc.

e EIl programa se definird en octubre de cada afio y se definirAn en esta instancia
cargos a entrenar, fechas tentativas y presupuesto.

e El programa sera validado por Recursos Humanos.

e El programa se implementara de manera regional.

e Recursos Humanos estara encargado de bajar los lineamientos al resto de los
paises.

e Este programa estard alineado a los objetivos estratégicos de Recursos Humanos.

e Recursos Humanos sera el encargado de buscar proveedores que cumplan con
la calidad requerida para realizar dichos programas; para esto, se solicitaran por

lo menos tres cotizaciones.
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e Las propuestas se presentaran a Gerencia para su aprobacion final.

e Recursos Humanos se reunira con proveedor seleccionado para detalles finales
antes del inicio de la ejecucion del programa.

e La informacion de los participantes, horarios y fechas serd enviada para la
inscripcion correspondiente. Una vez confirmada la inscripcibn Recursos
Humanos informara a los participantes la programacion para su respectiva
asistencia.

e La ejecucion de los cursos puede ser dentro o fuera de las instalaciones de la
compaiiia.

e Se privilegiara realizar las capacitaciones con cursos cerrados (cursos con
participantes solo de la compafia) y se distribuird el horario segun la necesidad
del area.

e En caso de cursos abiertos (cursos ofrecidos por el mercado, en donde existen
participantes de distintas companiias) las instituciones encargadas de impartir el

curso dispondran el horario de la actividad.

5.4 Medicién

La capacitacion se medira en tres niveles, estos niveles se definirdn segun cantidad de
horas e impacto que provoquen las acciones de capacitacién en la organizacion. Se

entendera lo siguiente:

Tipo de Nivel de
Descripcion Objetivo Duracién
actividad medicién
Charla N/A Solo se dejara registro interno de | Entregar informacion De 1 a 3 horas
asistencia. como, por ejemplo:
cambio en un
procedimiento.
Seminarios 1 Encuesta de satisfaccion. Entrenar al colaborador | De 4 a 8 horas
y talleres en temas especificos a su
funcion.
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Cursos de 1,2y3

capacitacion

Encuesta de satisfaccion

Nota final obtenida por el
colaborador en el curso
Encuesta enviada al jefe
directo después de 6 meses de
finalizado el curso. En el caso
de habilidades blandas este
nivel se medira en el proceso
anual de Evaluacion de

Desemperio.

Entregar nuevos
conocimientos al
colaborador para mejorar
su desempefio en el

puesto de trabajo.

De 8 a 100

horas

6.0 Cumplimiento

Se espera que los colaboradores cumplan con ésta y todas las politicas de la

organizacion. La violacion de esta politica o la negativa a cooperar dara lugar a accién

disciplinaria hasta e incluyendo su terminacién y remision a las autoridades apropiadas,

segun se justifique.

7.0 Vigencia

La presente politica rige a partir de la fecha de su publicacion, sin embargo, la empresa

se reserva el derecho de cambiar, modificar o eliminar, en su totalidad o parcialmente, y

en cualquier momento y sin previo aviso, de forma unilateral. Todo cambio sera publicado

y notificado por Recursos Humanos.

Control de Cambios

Version Politica Elaboro
001 Programa de Recursos
Desarrollo Humanos
Profesional

“My Career”

Reviso Aprobo

Vigencia
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= PREMIUM
.. . 2 PASS
e Programa de reconocimiento laboral “Premium pass” —

Objetivo: ‘L ®

Reconocer el desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion a través de un
programa de reconocimiento laboral, para lograr un rendimiento excepcional e impulsar

el cumplimiento de objetivos personales y corporativos.

Premiar y promover los aportes extraordinarios de los colaboradores, para contribuir a
crear un entorno laboral agradable y competitivo, en que el potencial humano y el sentido

de valia constituyan impulsores de la productividad laboral y personal.

Participantes:

Personal del area administrativa.
Responsables:

Recursos Humanos.

Clasificacion de aportes extraordinarios:

e Contribuciones mas alla de las funciones y atribuciones del puesto.

e Conductas y actitudes demostradas de forma consistente, generando resultados
sobresalientes y siendo un modelo para el equipo.

e Resolucion oportuna y toma de decisiones ante una situacion o problema
relacionado o no con su éarea.

e Contribucion en la mejora de procesos (reduccién de costos, tiempo de respuesta,

satisfaccion y calidad del cliente).
Bases del programa:

Los jefes de area y clientes internos tienen el rol designado de la busqueda constante de
acciones diferenciadoras o0 aportes extraordinarios que impactan favorablemente el

desempeiio organizacional.
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Los colaboradores acumulan puntos al recibir de algun jefe de area o de algun cliente
interno un ticket “Premium pass” de forma digital. El cual tendra el nombre del
colaborador y area a la que pertenece, la accion diferenciadora observada con la fecha
y el nombre de la persona que otorga el reconocimiento. Cada ticket tiene un valor de 10
puntos. Cada jefe y cliente interno Unicamente tendran 5 tickets para otorgar de forma

semanal.

Los colaboradores reconocidos acumularan los tickets y los podran canjear por premios

del catalogo previsto en el programa.
Recursos:
Catalogo de premios

Consiste en un folleto de forma digital, el cual contiene la variedad de premios con el
valor de puntos canjeables. Cada premio estara asociado con un valor de puntos
previamente asignado y el colaborador podra seleccionar el de su preferencia de acuerdo

con el numero de puntos con los que cuente.
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POLITICA DEL PROGRAMA DE
RECONOCIMIENTO LABORAL “PREMIUM PASS”

2.0 Introduccioén

La empresa valora el talento de los colaboradores que realizan acciones diferenciadoras

y aportes extraordinarios que impactan favorablemente el desempefio organizacional.

Es de importancia para la empresa reconocer los méritos de sus colaboradores, su
trabajo, tiempo, esfuerzo y dedicacién por el logro de los objetivos comunes, por lo cual
se creo la presente politica en la cual se definen los lineamientos de un programa de

reconocimientos equitativo.

2.0 Objetivos de la Politica

Establecer los lineamientos para el reconocimiento laboral de los colaboradores del area
administrativa por sus aportes extraordinarios que generan valor a la organizacién y

contribuyen al alcance de los objetivos.
Ademas, la Politica existe para:

2.1 Informar a los colaboradores que la empresa tiene una politica para el Programa de

Reconocimiento Laboral Premium Pass.

2.2 Crear una cultura de reconocimiento en la cual se reconozca el desempefio del

colaborador a tiempo, de manera oportuna, sincera y relevante.

2.3 Incrementar el compromiso de los colaboradores, mejorar la productividad e impulsar

la competitividad y la innovacion.
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3.0 Alcance de la Politica

Aplica para todos los colaboradores del area administrativa. Los colaboradores
pertenecen a las areas de desarrollo de negocios, comercial, financiera, postventa,

recursos humanos y mercadeo.
4.0 Responsabilidad

La Politica del Programa de Reconocimiento Laboral Premium Pass es propiedad y es
mantenida por la funcion de Recursos Humanos. Recursos Humanos es responsable de

la creacién, administracion, actualizacion y comunicacion de la politica.
5.0 Lineamientos

A continuacién, se presentan las reglas que resumen las responsabilidades de los

participantes en el Programa de Reconocimiento Laboral Premium Pass:

5.1 Recursos Humanos es encargado de entregar a jefes y colaboradores las bases para

del programa.

5.2 Para el reconocimiento de cada accion diferenciadora o aportes extraordinarios cada
colaborador tendra 5 tickets con valor de 10 puntos cada uno para otorgar de forma

semanal.

5.3 El jefe o cliente interno debera enviar al colaborador reconocido un ticket “Premium
Pass” indicando el nombre, area a la que pertenece, la accion diferenciadora observada

y la persona que lo otorga.

5.4 Los colaboradores podran cambiar una vez al mes sus puntos por un premio del

catalogo de premios “Premium Pass”.

5.5 Los reconocimientos son de tipo monetario: entradas dobles a cines, tarjetas para
consumo de restaurantes, cupones de descuento, tarjetas para compras de

supermercado.
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6.0 Cumplimiento

Se espera que los colaboradores cumplan con ésta y todas las politicas de la
organizacion. La violacidon de esta politica o la negativa a cooperar dara lugar a accion
disciplinaria hasta e incluyendo su terminacion y remision a las autoridades apropiadas,

segun se justifique.
7.0 Vigencia

La presente politica rige a partir de la fecha de su publicacion, sin embargo, la empresa
se reserva el derecho de cambiar, modificar o eliminar, en su totalidad o parcialmente, y
en cualquier momento y sin previo aviso, de forma unilateral. Todo cambio seré publicado

y notificado por Recursos Humanos.

Control de Cambios

Versién Politica Elaboré Reviso Aprobd Vigencia
001 Programa de Recursos
Reconocimiento Humanos
Laboral

Premium Pass
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e Programa de wellness corporativo “Myndfulness”

Implementar un programa de wellness corporativo tomando acciones orientadas a la
mejora del bienestar fisico, mental, emocional y espiritual de los colaboradores, lo
cual reducira el estrés laboral y aumentara la productividad. Asimismo, facilitara el
establecimiento de relaciones positivas y aumento en los niveles de autoestima

acorde a los proyectos de vida y de desarrollo de la empresa.

Participantes:

Todos los colaboradores del area administrativa.

Responsables:

Recursos Humanos. Experto en clases de wellness corporativo.

Recursos:

Espacio de descanso y relajacion. Espacio para activacion fisica.

Actividades:

e Pausas activas: son breves descansos durante la jornada laboral, para que los
colaboradores recuperen energias y se abstraigan de la monotonia de sus
actividades, para lograr una concentracion y un desempefio mas eficiente en su

trabajo, a través de diferentes técnicas y ejercicios seguros y de facil ejecucion.

Beneficios:

Ayudan a mejorar la postura, reducir la fatiga laboral, evitan trastornos
osteomusculares, ayudando a disminuir el estrés y la fatiga fisica-mental,
promoviendo también la integracion de los diferentes grupos de trabajo, mejorando el

clima laboral.
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e Clases de fitness grupal, sustentada en movimientos repetidos, aerdbicos y
anaeroébicos, planificados y dirigidos por un experto, programados una vez por

semana para mejorar y mantener el cuerpo en salud éptima.

e Practica de mindfulness una vez al mes, a través de esta técnica de
autoconciencia se basa en alcanzar un estado de concentracién mental. Una vez
al mes se impartira clase de yoga a los colaboradores dentro de las instalaciones

para incrementar la felicidad y calidad en el trabajo.

Beneficios:

Ayuda a gestionar el estrés laboral, mejora la capacidad de liderazgo, ayuda a
desarrollar inteligencia emocional, aumenta la concentracion, aprender a priorizar
tareas, fomenta la escucha activa entre los compafieros, crear un entorno perfecto

para aportar ideas innovadoras y creativas.
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POLITICA DEL PROGRAMA DE “WELLNESS CORPORATIVO”

3.0 Introduccién

La Politica del Programa de Wellness Corporativo promueve un ambiente favorable de
trabajo a través de la implementacién de un estilo de vida saludable, motivador, eficaz y

eficiente.

Establecemos las politicas que enmarcan las diferentes estrategias que fomentan la
mejora del bienestar fisico, mental, emocional y espiritual de los colaboradores dentro de

la organizacion.
2.0 Objetivos de la Politica

Promover y gestionar las estrategias para fomentar habitos de vida mas saludables para
los colaboradores, a través de actividades que permitan su desarrollo integral.

Ademas, la Politica existe para:

2.1 Informar a los colaboradores que la empresa tiene una politica para el Programa de

Wellness Corporativo.

2.2 Incentivar a los colaboradores a sumarse al Programa de Wellness corporativo, el

cual aportara beneficios directos a su salud y bienestar fisico.

2.3 Fomentar la productividad y la motivacion mientras mejora constantemente el

ambiente de trabajo.
3.0 Alcance de la Politica

Aplica para todos los colaboradores del area administrativa. Los colaboradores
pertenecen a las areas de desarrollo de negocios, comercial, financiera, postventa,

recursos humanos y mercadeo.
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4.0 Responsabilidad

La Politica del Programa de Wellness Corporativo es propiedad y es mantenida por la
funcion de Recursos Humanos. Recursos Humanos es responsable de la creacion,

administracion, actualizacion y comunicacion de la politica.
5.0 Lineamientos

A continuacién, se presentan las reglas que resumen las responsabilidades de los

participantes en el Programa de Wellness Corporativo:

5.1 Es necesario un compromiso firme y permanente, constancia y voluntad de los

colaboradores para el éxito del programa.

5.2 El colaborador debera tomar 5 minutos cada 2 horas durante su jornada laboral para

realizar pausas activas de acuerdo con el instructivo elaborado por Recursos Humanos.

5.3 Una vez a la semana los colaboradores podran participar en clases fitness grupal,

las cuales se impartiran al final de la jornada laboral.
5.4 Una vez al mes se impartira una clase de yoga para mejorar la concentracion mental.

5.5 Las actividades de pausas activas tienen caracter obligatorio, las clases fithess y de

yoga son voluntarias y de previa inscripcion.

5.6 Las actividades seran programadas de manera anticipada y comunicadas a todos los

colaboradores para su previa inscripcion.

5.8 El colaborador debe cumplir con las pautas de comportamiento definidas para todo

tipo de actividad.
6.0 Cumplimiento

Se espera que los colaboradores cumplan con ésta y todas las politicas de la
organizacion. La violacién de esta politica o la negativa a cooperar dara lugar a accion
disciplinaria hasta e incluyendo su terminacién y remisién a las autoridades apropiadas,

segun se justifique.
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7.0 Evaluacién

El area de Recursos Humanos, como responsable del Programa de Wellness
Corporativo podra realizar evaluaciones que midan el nivel de satisfaccion de las
actividades desarrolladas, con el fin de verificar el cumplimiento de los propdsitos
definidos en cada actividad y la continuidad de la misma, a través de la encuesta de

satisfaccion de actividades.
8.0 Vigencia

La presente politica rige a partir de la fecha de su publicacion, sin embargo, la empresa
se reserva el derecho de cambiar, modificar o eliminar, en su totalidad o parcialmente, y
en cualquier momento y sin previo aviso, de forma unilateral. Todo cambio sera publicado

y notificado por Recursos Humanos.

Control de Cambios

Version Politica Elaboré Reviso Aprobo Vigencia
001 Programa de Recursos
Wellness Humanos

Corporativo
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e Programa de Comunicacién Interna WhatsApp Corporativo

Desarrollar el programa de comunicacion interna que permita la coordinacion de tareas
de manera eficaz, integracion de los colaboradores y la puesta en practica de la mision,

vision y valores de la organizacion.

WhatsApp Corporativo

Por medio de esta aplicacién la empresa puede interactuar con sus colaboradores de
forma sencilla, utilizando herramientas para organizar, automatizar y asegurar una

comunicacion eficiente con los colaboradores.

Se puede comunicar:

e Noticias y eventos con fotos y videos
e Reconocimientos a empleados

e Programas de beneficios

e Comunicados Institucionales

e Agendas y cumplearfios

e Formatos y documentos

e Campafias de Comunicacién

e Convocatorias y encuestas con links de participacion

Beneficios:

e Potenciar el sentimiento de pertenencia por parte del colaborador hacia la
empresa o marca.
e Conseguir que los trabajadores estén informados de todo aquello que sea

indispensable para ellos o novedades relacionadas con la empresa y el sector.
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e Compartir los éxitos logrados por parte de la compafiia, y hacerlos sentir parte de
estos, para mejorar su implicacién y satisfaccion.
e Innovar en las estrategias y herramientas empleadas para conseguir mejores

resultados y una comunicacion adaptada a las necesidades.

Participantes:

Todos los colaboradores del area administrativa.

Responsables:

Recursos Humanos.

Recursos:

Recursos Tecnoldgicos.

Actividades:

Notificacion de novedades y logros a los colaboradores: el envio de boletin informativo,
recordatorios o novedades, para tener la oportunidad de interaccion de los colaboradores
con la empresa, fortalece el compromiso empleado-organizacion, agiliza el proceso

comunicativo y refuerza la cultura empresarial.

Promocion de talleres y formaciones: los colaboradores pueden inscribirse de manera

mas rapida en talleres, cursos y otras formaciones que planifique la empresa.

Mejora de la estructura y el ambiente laboral: este medio de comunicacion interna
permite obtener de manera mas sencilla la retroalimentacion de los colaboradores para
detectar puntos de mejora en cuanto a la organizacion del trabajo, el ambiente, la

normativa.

Agilizacion de la toma de decisiones: los chats de WhatsApp permiten discutir sobre

asuntos de la empresa en cualquier momento y desde cualquier lugar, por lo tanto, los
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colaboradores pueden participar, aunque trabajen en lugares distintos o no puedan

acudir a las reuniones.

PROGRAMADE | €0di9° PT-clol
COMUNICACION  [Version 001
POLITICA INTERNA
WHATSAPP Fecha Septiembre 2022
CORPORATIVO”

POLITICA DEL PROGRAMA DE COMUNICACION INTERNA
WHATSAPP CORPORATIVO

4.0 Introduccién

La Politica del Programa Comunicacion Interna “WhatsApp Corporativo”, se establece
para asegurar una eficiente gestién y administracion de la informacion, que permita la
interaccién permanente de los colaboradores entre si y con la organizacion, impulsando
el bienestar laboral, fortaleciendo la cultura organizacional, manteniendo el sentido de
pertenencia y sosteniendo un permanente didlogo y colaboracion de todo el talento

humano.
2.0 Objetivos de la Politica

Coordinar la comunicacion puertas adentro y administrar los recursos comunicacionales,
asegurando la distribucion de la informacion entre todos los niveles de la organizacién

de forma oportuna y eficaz.
Ademas, la Politica existe para:

2.1 Informar a los colaboradores que la empresa tiene una politica para el Programa de

Comunicacion Interna “WhatsApp Corporativo”.
2.2 Favorecer la distribucion de la informacion entre todos los niveles de la organizacion.

2.3 Reforzar las vias de comunicacion entre empresa y colaborador.
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2.4 Contribuir al compromiso con los valores de la organizacion, lo cual permita
encaminar a los colaboradores hacia la mision y visién establecida para alcanzar los

objetivos.

3.0 Alcance de la Politica

Aplica para todos los colaboradores del area administrativa. Los colaboradores
pertenecen a las areas de desarrollo de negocios, comercial, financiera, postventa,

recursos humanos y mercadeo.
4.0 Responsabilidad

La Politica del Programa de Comunicacién Interna Whatsapp Corporativo es propiedad
y es mantenida por la funcion de Recursos Humanos. Recursos Humanos es

responsable de la creacion, administracidn, actualizacion y comunicacion de la politica.
5.0 Lineamientos

A continuacién, se presentan las reglas que resumen las responsabilidades de los

participantes en el Programa de Comunicacion Interna Whatsapp Corporativo:

5.1 La empresa enviard por medio de WhatsApp a los teléfonos corporativos de cada

colaborador un consentimiento explicito para recibir mensajes de parte de la empresa.

5.2 El colaborador debe enviar el consentimiento antes de cumplidas 24 horas de haberlo

recibido.

5.3 Cada colaborador sera integrado a un grupo general de toda el area administrativa y
a un grupo especifico de su area, no podra abandonarlos sin previa autorizacion de

Recursos Humanos.

5.4 Los colaboradores pueden establecer comunicacion directa con Recursos Humanos
por mensaje privado, con sus comparieros de area en el grupo asignado y con todos los
colaboradores del area administrativa, cumpliendo con los lineamientos que indica la

presente politica.
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5.5 La comunicacién debe ser establecida en horarios correspondientes a la jornada
laboral. El envio de mensajes fuera de la jornada debe ser en casos excepcionales y

evitar que sean a altas horas de la noche.

5.6 El uso de Whatsapp Corporativo es exclusivamente para comunicar informacion y
contenido de la organizacion, evite divulgar cadenas, memes, informacién sin verificar y

similares.

5.7 Evitar compartir estados de indole personal, textos, imagenes y videos que no hayan

sido autorizados para su difusion.

5.8 Los colaboradores deben utilizar una fotografia personal formal en su perfil de
Whatsapp Corporativo.

5.9 Respetar el objetivo por lo que ha sido creado el canal de comunicacién, para hacer

prevalecer el uso util y eficiente del mismo.
6.0 Cumplimiento

Se espera que los colaboradores cumplan con ésta y todas las politicas de la
organizacion. La violacidén de esta politica o la negativa a cooperar dara lugar a accion
disciplinaria hasta e incluyendo su terminacién y remision a las autoridades apropiadas,

segun se justifique.
7.0 Evaluacion

A continuacion, se presentan las meétricas que se utilizaran para medir y realizar el

seguimiento al programa de comunicacion interna WhatsApp Corporativo:
Engagement

Esta métrica hace referencia a la conexion entre la empresa y colaboradores. Se mide a
través de la interaccion y participaciéon. Generar un mayor engagement hara que
tengamos mas posibilidades de que nuestro equipo se convierta en una multitud de

clientes internos fieles y promotores de nuestra cultura.

Alcance
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Al realizar publicaciones, el alcance determinara el impacto real que podamos generar

en el grupo.

CTR

El Click Thorugh Rate “tasa de clics en los links compartidos” se calcula dividiendo el

total de clics obtenidos, entre las impresiones recibidas y multiplicAndolos por 100.
Impacto

Se enviara una encuesta para conocer la opinién de los colaboradores en cuanto al uso

de WhatsApp dentro del departamento como un canal de comunicacion interna.
7.0 Vigencia

La presente politica rige a partir de la fecha de su publicacion, sin embargo, la empresa
se reserva el derecho de cambiar, modificar o eliminar, en su totalidad o parcialmente, y
en cualquier momento y sin previo aviso, de forma unilateral. Todo cambio sera publicado

y notificado por Recursos Humanos.

Control de Cambios

Version Politica Elaboré Reviso Aprobo Vigencia
001 Programa de Recursos
Comunicacion Humanos
Interna
Whatsapp

Corporativo
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e Programa Teambuilding “Proyecto Solidario”

Fomentar el trabajo en equipo a través de un programa de teambuilding que permita la
cohesion entre los colaboradores con el objetivo de mejorar la coordinacion entre ellos y
la relacion con la empresa, y a la vez contribuir con la sociedad. El fortalecimiento de los
equipos, la solidaridad, compromiso y empatia contribuira a la mejora del clima

organizacional.

Voluntariado

El programa de teambuilding “Proyecto Solidario” consiste en que todos los
colaboradores del area administrativa elegiran una actividad social con la cual desean
contribuir, lo cual les dara la oportunidad de involucrarse en una realidad diferente a la
vivida cotidianamente en el trabajo, por lo cual se desarrollara el trabajo en equipo y el

aumento en los valores de la organizacion.

Los colaboradores experimentaran una sensacion de satisfaccion al ayudar al préjimo,
desarrollando su altruismo y solidarismo, colaborando con organizaciones sociales sin

recibir remuneraciones o compensacion econémica alguna.
Beneficios:

Fomenta la pertenencia al grupo: el espiritu de equipo de las diferentes actividades hace

gue fomente la sensacion de identidad y pertenencia al grupo.

Crea vinculos entre los comparieros: las actividades de team building también fomentan
vinculos entre los trabajadores, creando mejores relaciones interpersonales entre

compafieros de trabajo.

Mejora la comunicacién del equipo: para que una empresa funcione resulta

imprescindible que fluya la comunicacion e interaccion entre los empleados.

Aumenta la creatividad: el ambiente distendido y la dinamica de las actividades provoca

gue los trabajadores se encuentren con distintos retos y aflore su creatividad.
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Participantes:
Todos los colaboradores del area administrativa.

Responsables:

Recursos Humanos.

Recursos:

Recursos Humanos. Recursos Fisicos. Recursos Econdmicos. Recursos Tecnoldgicos.
Actividades:

e Las actividades que los colaboradores elijan deberan responder a la estrategia de
voluntariado, estara alineada con los valores de la empresa y las inquietudes de

los colaboradores.

e En la preparacién de la actividad es muy importante asegurarse de que todos los
actores conocen sus roles y qué se espera de ellos, como deben desarrollar la
intervencion, las pautas y momentos de comunicacion interna y externa, asi como

los requisitos de proteccion de datos.

e Elimportante incorporar la marca de la empresa dentro del Proyecto Solidario para

potenciar la cohesion y orgullo de pertenencia.

e EIl proyecto tendra una duracién de 2 meses para planificarse, durante las
primeras semanas se debera compartir con Recursos Humanos el proyecto

elegido para su aprobacion.
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POLITICA DEL PROGRAMA DE
TEAMBUILDING PROYECTO SOLIDARIO

5.0 Introduccién

La responsabilidad social corporativa, se basa en una contribucion voluntaria por parte
de la empresa que tiene como meta mejorar el entorno social, econémico y ambiental.
Proyecto Solidario es una actividad de accion social en la cual los colaboradores
experimentaran una sensacion de satisfaccion al ayudar al préjimo, desarrollando su

altruismo y solidarismo.

2.0 Objetivos de la Politica

Establecer los lineamientos para el desarrollo del Programa de Teambuilding Proyecto
Solidario, el cual es parte de las estrategias de responsabilidad social corporativa, lo que
permitira reafirmar el compromiso de la organizacion con el entorno social y fomentar en
los colaboradores la cohesion grupal y el sentimiento de unidad a través del

comparierismo y la solidaridad.
Ademas, la Politica existe para:

2.1 Informar a los colaboradores que la empresa tiene una politica para el Programa de

Teambuilding Proyecto Solidario.

2.2 Crear una experiencia inolvidable en la que se demuestre la importancia del trabajo

en equipo a la vez que se contribuye al bienestar social.
2.3 Realizar una actividad con impacto social y significativo para la organizacion.

2.4 Alcanzar, el fortalecimiento, compromiso y empatia de los equipos de trabajo,

contribuyendo a la mejora del clima organizacional.
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3.0 Alcance de la Politica

Aplica para todos los colaboradores del area administrativa. Los colaboradores
pertenecen a las areas de desarrollo de negocios, comercial, financiera, postventa,

recursos humanos y mercadeo.
4.0 Responsabilidad

La Politica del Programa de Teambuilding Proyecto Solidario es propiedad y es
mantenida por la funcién de Recursos Humanos. Recursos Humanos es responsable de

la creacién, administracion, actualizacion y comunicacion de la politica.
5.0 Lineamientos

A continuacién, se presentan las reglas que resumen las responsabilidades de los
participantes en el Programa de Teambuilding Proyecto Solidario:

5.1 Desde la directiva de la empresa se realizard un donativo econémico destinado a una

actividad de ayuda social, en la cual los colaboradores seran los organizadores.

5.2 Todos los colaboradores seran responsables de la planificacion, organizacion y

ejecucion del proyecto solidario.

5.2 Al momento de su planificacion los colaboradores deberan seleccionar la institucion

gue por mayoria decidan llevar a cabo la actividad social.

5.3 Durante las primeras semanas se debera compartir con Recursos Humanos el

proyecto elegido para su aprobacion.

5.3 Los colaboradores reportardn a Recursos Humanos de forma quincenal los avances
y las actividades que se estaran desarrollando.

5.4 Los colaboradores tendran 2 meses para planificar, organizar y ejecutar el proyecto.

5.5 Podran disponer de tiempo laboral para realizar reuniones para verificar los avances,

se deber& acordar previamente con cada jefe de area.

5.6 La participacion de los colaboradores en el proyecto no es opcional.
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6.0 Cumplimiento

Se espera que los colaboradores cumplan con ésta y todas las politicas de la
organizacion. La violacion de esta politica o la negativa a cooperar dara lugar a accién
disciplinaria hasta e incluyendo su terminacién y remision a las autoridades apropiadas,

segun se justifique.
7.0 Evaluacion

El area de Recursos Humanos, como responsable del Programa de Teambuilding
Proyecto Solidario, realizara una encuesta para medir el impacto de la actividad. A

continuacion, se presentan las preguntas propuestas para la encuesta de satisfaccion:

Callificacion
1 2 3 4 5

Aspectos a evaluar

¢ Los objetivos de la actividad fueron claros?

¢El programa promueve un ambiente positivo
y de integracion?

¢La actividad contribuy6 con su bienestar?

¢La actividad realizada fue de su interés?

¢La convocatoria y difusién de la actividad se
realiz6 con tiempo?

¢,Como fue la organizacion y el soporte
logistico de la actividad?

¢ Participaria de nuevo en una actividad de
éstas?

¢,Considera que este tipo de actividades
agregan valor a su vida?

En general, ¢Qué calificaciéon le daria a la
actividad?

Indigue un aspecto que resalta de la actividad

Indique un aspecto que se podria mejorar

Sugerencias 0 comentarios
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8.0 Vigencia

La presente politica rige a partir de la fecha de su publicacion, sin embargo, la empresa
se reserva el derecho de cambiar, modificar o eliminar, en su totalidad o parcialmente, y
en cualquier momento y sin previo aviso, de forma unilateral. Todo cambio sera publicado

y notificado por Recursos Humanos.

Control de Cambios

Version Politica Elaboré Reviso Aprobo Vigencia
001 Programa de Recursos
Teambuilding Humanos
Proyecto

Solidario



Aspecto a
comunicar

Programa de
Desarrollo
Profesional
MyCareer

Programa de
reconocimiento
laboral Premium
Pass

Programa de
wellness
corporativo
Myndfullnes

Programa de
Comunicacién
Interna
Whatsapp
Corporativo
Programa de
Teambuilding
Proyecto
Solidario

PLAN DE COMUNICACION

Plan de Mejora del Clima Organizacional

Canal

Correo
electrénico
Whatsapp
corporativo

Correo
electrénico
Whatsapp
corporativo

Correo
electrénico
Whatsapp
corporativo

Correo
electrénico
Whatsapp
corporativo

Correo
electrénico
Whatsapp
corporativo

Emisor

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Destinatario

Colaboradores
del area
administrativa

Colaboradores
del area
administrativa

Colaboradores
del area
administrativa

Colaboradores
del area
administrativa

Colaboradores
del area
administrativa

Periodicidad

Anual

Mensual

Mensual

Semanal

Anual
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Referencia

Politica para el
Programa de
Desarrollo
Profesional
MyCareer
Politica para el
Programa de
reconocimiento
laboral Premium
Pass

Politica para el
Programa de
wellness
corporativo
Myndfullnes
Politica para el
Programa de
Comunicacion
Interna Whatsapp
Corporativo
Politica para el
Programa de
Teambuilding
Proyecto Solidario



Inversion de la Propuesta de Mejora de Clima Organizacional

Detalle
Programa de reconocimiento laboral “Premium pass”
Reconocer el desempefio laboral para impulsar el
cumplimiento de objetivos personales y corporativos.
Programa de wellness corporativo “Myndfulness”
Mejora del bienestar fisico, mental y espiritual para
reducir el estrés laboral y aumentar la productividad.
Programa Teambuilding “Proyecto Solidario”
Fomentar el trabajo en equipo.

Total de Inversion

Inversion Anual
Q. 25,000.00

Q. 15,000.00

Q. 10,000.00

Q. 50,000.00
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Anexo 2. Censo a Personal Administrativo

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

PROPUESTA DE MEJORA AL CLIMA ORGANIZACIONAL DE
UNA EMPRESA DE ENERGIA RENOVABLE EN LA

Tema .
REPUBLICA DE GUATEMALA

CENSO A PERSONAL ADMINISTRATIVO

El objetivo de este cuestionario es obtener informacion para conocer la percepcién de los
colaboradores del area administrativa sobre el clima organizacional de la empresa. La
informacion aqui escrita se manejara de forma confidencial y exclusivamente para fines de
estudio y no lo comprometera en su desempefo laboral, por lo que se le agradece su

colaboracion.

Género: Antigliedad laboral en la empresa actual:
[ ] Femenino [ ] Menos de 6 meses
[ ] Masculino [ ] 6meses a1 afio
|:| 1 a 5 aflos

I:I Méas de 5 afios

Instrucciones: En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes
afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo a su percepcion sobre la empresa, marcando
con una X la respuesta que considera la mas acertada.

Asegurese de responder a todas las preguntas, no hay respuestas correctas o incorrectas.



NO

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

DESCRIPCION

Dispongo de los materiales y
recursos necesarios para
realizar mi trabajo

Siento que la iluminacion y
ventilacion de mi puesto de
trabajo son las apropiadas

El espacio fisico del que
dispongo me permite trabajar
con comodidad

Me siento seguro en las
instalaciones de la empresa

En mi oficina se fomenta y
desarrolla el trabajo en equipo

Las personas con las que me
relaciono en la organizacién
actlan con respeto y de manera
ética

Cuento con la colaboracion de
otras unidades administrativas

Mi jefe inmediato, tiene una
actitud abierta respecto a mis
puntos de vista y escucha mis
opiniones respecto a cémo llevar
a cabo las funciones

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo Ni
en
desacuerdo

3
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

La comunicacién interna en la
organizaciéon es una actividad
permanente y planificada

Recibo retroalimentaciéon sobre
las labores que realizo

La comunicacion sobre los
resultados y marcha de Ila
empresa es clara y transparente

En la organizacion las funciones
estan claramente definidas

En la organizacion las tareas
estan légicamente estructuradas

En la organizacién se tiene claro
quién manda y toma las
decisiones

Conozco claramente las politicas
de la organizacién

Conozco claramente la
estructura organizativa de la
empresa

Recibo formacién para actualizar
los conocimientos de mi trabajo

Recibo formaciébn para el
desarrollo personal y laboral

Considero que recibo una justa
retribucibn econémica por las
labores desempefadas

Considero adecuados los
criterios de evaluacion de mi
desempefio en la organizacion

Las promociones internas se
realizan de manera justa

Tengo disponible informacién
sobre los puestos vacantes en la
empresa

Creo que tengo la oportunidad
de desarrollarme
profesionalmente en la
organizacion

Me siento satisfecho por
pertenecer a esta empresa
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Considero que mis opiniones se
tienen en cuenta

Me siento satisfecho con el
trabajo que realizo en la
organizacion

Creo que tengo oportunidades
para crecer profesionalmente en
esta empresa

Los objetivos de la organizacion
reflejan mis intereses

He tenido oportunidad de innovar
en mi trabajo

La organizacion se preocupa por
mi bienestar fisico y emocional

La carga mental del trabajo y el
estrés no representa  un
problema para mi

Dispongo de espacios de
descanso y recreacién para
continuar con mis labores

Mi jornada de trabajo no se
prolonga mas de 8 horas diarias

Mi trabajo no es repetitivo,
rutinario, aburrido

El comportamiento de mis
compafieros no es un problema
para mi

Durante mi jornada laboral
permanezco en una postura
adecuada

En mi centro de trabajo no existe
discriminacibn ni faltas de
respeto

iMuchas gracias por su colaboracidn!
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CLAVE ITEMS
Condiciones de trabajo 1,2,3,4

Relaciones 56,7,8
interpersonales

Comunicacién interna 9,10, 11
Estructura 12,13, 14, 15, 16
organizacional
CLIMA

ORGANIZACIONAL Formacion profesional 17, 18
Reconocimiento y 19, 20, 21, 22, 23
promocion
Motivacion y 24, 25, 26, 27, 28, 29

satisfaccion

Dimension psicosocial 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36,
37
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