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RESUMEN

¢Como lograr que nuestra empresa sea exitosa y que no vaya a la quiebra? Existen

muchas teorias y consejos al respecto. Sin embargo, uno de los aspectos que a menudo

pasamos por alto y que puede incidir enormemente en ello es nada mas y nada menos
que el clima organizacional.

» Hoy en dia esté claramente comprobado que muchas de las empresas que tienen

un clima organizacional negativo tienen una sentencia de muerte, pues sus dias

estan contados.

Por el contrario, si el clima organizacional es positivo; los empleados al estar satisfechos
hacen mejor su trabajo, dan mas de lo que se les exige, tratan bien a los clientesy

aumenta la productividad y las ventas. jLa gente feliz produce mas!

Entonces, si el clima organizacional es tan importante, ¢ por qué las empresas no dedican
tiempo para medirlo con cierta frecuencia? La medicidn del clima organizacional y los

resultados obtenidos, pueden cambiar por completo el estado y el rumbo de la empresa.

Es por esta razén que en la presente investigacion titulada “La medicién del clima
organizacional en el area administrativa de una empresa guatemalteca dedicada a la
venta de productos ferreteros” se traté de conocer la percepcién de los empleados sobre
el clima organizacional en la empresa en mencion. Se tomd la decision de realizar dicha
medicién, pues desde hace cierto tiempo se observé la existencia de algunos conflictos
entre los empleados y ademas de ello en los diez afios que tiene la empresa de operar en

Guatemala nunca se habia realizado una medicién de este tipo.

Fue de este modo cdmo se llevo a cabo una investigacion de campo en la que se utilizo el
método de observacion del comportamiento de los empleados y ademas se elaboré un
cuestionario con preguntas sobre las distintas variables del clima organizacional, tales
como: instalaciones fisicas, relacibn con los compafieros de trabajo, relacion jefe-

empleado, politicas administrativas y oportunidades de mejora y crecimiento personal.



Al momento de tener los resultados de la presente investigacion se determind que
efectivamente muchos de los conflictos que se daban entre los empleados se debian a
que el clima organizacional no era completamente positivo y que existian varios aspectos
que debian ser mejorados.
» Es momento de intervenir y mejorar el clima laboral, antes de que en el mejor de
los casos los empleados inicien la busqueda de un nuevo empleo, debido a que el
clima se pueda tornar insostenible para ellos.

De manera especifica, en la presente investigacion se determin6é que los empleados se
sienten satisfechos con las instalaciones fisicas, la relacion con su jefe y las politicas
administrativas. Por otro lado, estan insatisfechos con la relaciéon con sus comparieros de
trabajo y con las oportunidades de mejora y crecimiento personal. Ademas, en general,
indican que la percepcién que tienen del clima organizacional de la empresa ferretera se

sitia en el rango de “de acuerdo” y de “indiferente”.

Por esta razon, es necesario que la empresa no pierda mas tiempo y se dedique a realizar
las acciones necesarias para que el clima organizacional sea mas satisfactorio para sus
empleados. Algunas de estas acciones son, para este caso, el promover la convivencia
entre los empleados de los distintos departamentos, el brindarles incentivos en casos
puntuales por el alcance y cumplimiento de objetivos, el incluir una politica de aumento
salarial y dar prioridad a las promociones internas.
» Finalmente, entonces ¢como lograr que nuestra empresa sea exitosa y que no
vaya a la quiebra?: La empresa debe preocuparse por sus empleados y por
mantener un clima laboral positivo. No sera lo Unico de lo que dependa, pero si

ayudara extraordinariamente.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion trata sobre el tema de clima organizacional definido como la
percepcion colectiva que tienen los miembros de una empresa o institucion respecto de
las politicas, las practicas y los procedimientos formales e informales de la organizacion.
(Brunet, 2005). Una de las caracteristicas del clima organizacional es que es una
configuracion particular de variables estacionales y que esta basado en la realidad
externa percibida de manera distinta por cada individuo. Por consiguiente, el clima afecta
el comportamiento de las personas y por lo tanto los resultados y cumplimiento de metas
de la organizacién. De modo que si el clima no es adecuado puede ocasionar ausentismo,

altas tasas de rotacion y baja productividad y rentabilidad.

Entonces, con base en la informacién recopilada se llevé a cabo la investigacion de
campo titulada “La medicién del clima organizacional en el area administrativa de una
empresa guatemalteca dedicada a la venta de productos ferreteros” debido a que fueron
detectados ciertos problemas en la manera en la que se relacionaban entre ellos los
trabajadores de la empresa en mencién y a que la empresa no habia realizado nunca
antes una medicion de este tipo. De esta manera se planteé como objetivo medir el clima
organizacional de dicha empresa con el fin de detectar si los problemas antes
mencionados eran atribuidos a un mal clima laboral. Se determin6é que debian ser
evaluados varios factores; entre ellos se puede mencionar a las instalaciones fisicas, las
relaciones entre compafieros de trabajo, las relaciones jefe-empleado, la aceptacion de

las politicas y las posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Para realizar la medicion se hizo uso del método de observacion directa y de cuestionario,
ambos aplicados a la muestra escogida de manera intencional que incluyé a ciertos
departamentos de la organizacién por ser las areas que tenian mayor presencia de

conflictos.

La investigacion revel6 que la mayoria de los empleados en general se siente “de
acuerdo” o “indiferente” con el clima organizacional de la empresa. Algunos de los
factores con los que la mayoria demostré inconformidad fueron las relaciones con sus

companieros de trabajo y con las oportunidades de crecimiento y mejora personal que



ofrece la empresa. De modo que se concluyé que, efectivamente, existen diversos
factores de las variables evaluadas que estdn afectando el clima organizacional y es
importante, por lo tanto, intervenir para que los beneficios puedan verse reflejados tanto

en los empleados como en la organizacion.



Il. MARCO TEORICO

A. Antecedentes

A lo largo de los afios las organizaciones han sufrido de un crecimiento acelerado y de
mayores exigencias provenientes de su entorno. Debido a estos cambios ha sido
necesario introducir transformaciones en el comportamiento individual, grupal y
organizacional. Para lograrlo ha sido fundamental, entonces, comprender las causas y
consecuencias de los distintos fenébmenos relacionados con la conducta de la persona, ya
que es el recurso mas importante de la organizacién pues influye de manera directa en
todas las operaciones y resultados de la misma. De este modo se establecieron en la

administracién bases psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional.

Fue de esta manera como desde muy temprano algunos tedricos e investigadores de la
administracién dispusieron sus conocimientos para estudiar un fenémeno al que algunos
denominaron en ese momento atmadsfera psicolégica y que hoy es conocido como clima

organizacional.

Algunos investigadores como Lewin, Lippit y White fueron pioneros en el estudio de este
tema debido a que en 1939 analizaron el efecto que determinados estilos de liderazgos
(democrético, liberal y autoritario), tenian en el clima. De esta manera lograron demostrar
qgue efectivamente los diferentes tipos de liderazgo ocasionaban atmdsferas sociales

diferentes.

Asimismo existieron otros investigadores que comenzaron a estudiar como los aspectos
psicolégicos influian en la atmésfera psicolégica. Dentro de ellos se encuentra Elton
Mayo, quien encontr6 elementos muy importantes que explicaban las necesidades
internas del ser humano y presenté a la organizaciéon como el espacio donde se
realizaba la actividad social mas importante del individuo. Posteriormente, con el
surgimiento del movimiento humanista se establecieron ciertas bases para centrar los
estudios en los aspectos psiquicos que contribuian a lograr la eficiencia. (Rubio Navarro,
2003).


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml

Entre los autores que contribuyeron en este sentido se puede mencionar a Maslow, quien
propone dentro de su teoria una piramide de necesidades del ser humano, que existen
diferentes niveles que deben estar satisfechos en un orden jerarquico: fisiolégicos, de

seguridad, de afiliacion, de reconocimiento y de autorrealizacion.

Algunos otros autores que realizaron aportes a la administracion a través de la
consideracion de la organizacién como una entidad social o nuevo hogar, y de la medicion
del espacio fisico y psicolégico donde el hombre realiza su trabajo fueron Hertzberg,

Likert, Argyris y McGregor.

Ya en la década de los cuarenta se efectuaron los primeros estudios sobre el clima
organizacional. Uno de los primeros investigadores en estudiar el tema como tal fue Kurt
Lewin quien le dio el nombre de “atmdsfera psicolégica” quien afirmé era una realidad
empirica, mesurable y modificable. Fue el primero en declarar la atmésfera psicolégica
como fenémeno a estudiar. A partir de entonces dicho concepto ha sido muy discutido y
motivo de multiples investigaciones, que cada dia le aportan a su enriquecimiento. (Sosa,
2004).

El concepto de clima organizacional surgid6 formalmente en la década de los sesenta
junto con el surgimiento del Desarrollo Organizacional y de la teoria de sistemas al
estudio de las organizaciones. Al incluir al ambiente como una variable sistémica se pudo
tener una perspectiva de andlisis mas amplia de las organizaciones, pues fue posible

abarcar fenébmenos mas complejos. (Chiavenato, 2011).

El clima organizacional fue introducido en la psicologia industrial por Gellerman.
Asimismo fue estudiado por Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri y Litwin
(1968), Likert (1961,1967), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), Gairin (1996),
Brunet (2004); entre otros. (Goncalves, 2000).

Y es asi como desde entonces se han realizado multiples investigaciones sobre el clima
organizacional y sus efectos en las empresas, pues es un concepto que tiene
implicaciones directas en el comportamiento de los empleados y que, por lo tanto, afecta

también el funcionamiento de las organizaciones.



B. Ferreteria

Etimologicamente ferreteria significa “tienda del hierro”. Segun la primera definicion del
diccionario de la Real academia de la lengua espafiola es una tienda donde se venden
diversos objetos de metal o de otras materias, como cerraduras, clavos, herramientas,

vasijas, etc.

Una ferreteria es, entonces, un establecimiento comercial dedicado a la venta de Utiles
para el bricolaje, la construccién y las necesidades del hogar. Normalmente vende este
tipo de articulos para el publico en general aunque también existen ferreterias
especializadas dedicadas a profesionales a quienes ofrecen ciertos elementos
especificos como cerraduras, herramientas de pequefio tamafo, clavos, tornillos, silicona,

persianas, alambres, vasijas y recipientes; por citar algunos. (Guzman Girén, 2008).

C. Distribuidora de Productos Ferreteros

Es un establecimiento comercial dedicado a la venta de productos para la construccion,
carpinteria, fontaneria, etc. Suministra materiales y herramientas para el sector artesanal,
industrial y comercial; en general. Las empresas distribuidoras de productos ferreteros
actian de intermediarias entre las empresas productoras y la ferreteria. La diferencia
principal entre una distribuidora de productos ferreteros y una ferreteria es que la primera
vende a las ferreterias, mientras que la segunda vende directamente al consumidor final.
(Reyes Hernandez, 2012).

D. Tipos de Productos Ferreteros

Los productos ferreteros se pueden clasificar de acuerdo a 5 familias:

Familia de metales
Familia de plasticos
Familia de adhesivos
Familia de herramientas

Familia de abrasivos


https://es.wikipedia.org/wiki/Bricolaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Cerradura
https://es.wikipedia.org/wiki/Clavo_(objeto)
https://es.wikipedia.org/wiki/Tornillo
https://es.wikipedia.org/wiki/Silicona
https://es.wikipedia.org/wiki/Persiana

1. Familia de metales

Los metales son elementos quimicos capaces de conducir el calor, tienen una alta
densidad, se encuentran en estado sélido a temperatura ambiente y ademas poseen un
brillo caracteristico. En la rama de la ferreteria se comercializa cominmente el cadmio, el

litio y el niquel. (Tejeda Castafiaza, 2008).

El cadmio se comercializa en forma de pigmentos de distintos colores para trabajos de
soldadura, como protectores contra la corrosion, para lograr la estabilizacion en
materiales plasticos, para la fabricacion de baterias de niquel y cadmio y para mejorar las

caracteristicas mecanicas del alambre de cobre; entre otras.
El litio se utiliza en trabajos de soldadura y como lubricante. Finalmente, el niquel, a causa
de su elevada resistencia a la corrosién es utilizado para proteger a los objetos metélicos

de la oxidacion y brindandoles ademas un brillo altamente resistente.

Ademas, existen productos para usos especificos que contienen metales dentro de sus
ingredientes de fabricacion, tal es el caso de algunos anticorrosivos o grasas.

En las figuras 1-4 se muestran algunos ejemplos de productos de la familia de metales

gue comunmente se comercializan en las ferreterias y en las distribuidoras ferreteras.

Figura No. 1: Pigmento amarillo de cadmio

Fuente: Elaboracion propia



Figura No. 2: Pigmento anaranjado de cadmio

Fuente: Elaboracion propia

Figura No. 3: Grasa multipropésito de litio
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 4: Anticorrosivo con niquel
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/


https://www.truper.com/CatVigente/

2. Familia de plasticos

Los plasticos son materiales organicos compuestos fundamentalmente de carbono y otros
elementos como el hidrogeno, el oxigeno, el nitrégeno o el azufre. La mayoria de los
materiales plasticos son transparentes, incoloros y fragiles, pero si se les afiade
determinadas sustancias, sus propiedades cambian, y pueden volverse ligeros, flexibles,
coloreados, aislantes, etc. (Guzman Girén, 2008).

En el area de ferreteria se comercializan tubos, accesorios, laminas y fundas de
diferentes tipos de plastico y medidas para usos especificos, tal como se muestra en las

figuras 5-8.

Figura No. 5: Accesorios de PVC

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 6 Tubos de polietileno

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente


https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 7: Lamina de plastico tipo teja

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 8: Cinchos pléasticos

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

3. Familia de adhesivos

Los adhesivos son sustancias naturales o sintéticas que mantienen unidos a dos 0 mas
materiales por medio de contacto superficial y que lo logran a través de una fijacion
mecanica. El adhesivo es sin6nimo de la cola o del pegamento. (Reyes Hernandez,
2012).

Se utilizan en multitud de procesos de fabricacion para realizar uniones y por ello son
ampliamente utilizados para la unidon o instalacion de materiales de construccion,
pavimentos y revestimientos; entre otros. Algunos ejemplos de productos adhesivos se

presentan en la figuras 9-12.


https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 9: Sellador acrilico multiuso
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 10: Sellante adhesivo de bafios y cocinas

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 11: Adhesivo de silicon 100% uso general
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/


https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 12: Adhesivo para concreto
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

4. Familia de herramientas

Son instrumentos especialmente disefiados para cumplir uno 0 mas propositos, por lo que
poseen una funcion técnica determinada que facilita la realizacién de una tarea mecénica.
El término herramienta hace referencia a distintos tipos de utensilios utilizados para
realizar trabajos mecéanicos que requieren la aplicaciébn de una cierta fuerza fisica.
(Guzman Girdén, 2008).

Algunas de las herramientas que se comercializan en una ferreteria pueden observarse
en las figuras 13-16, las cuales pueden ser: tuercas, alicates, martillos, llaves, sierras,

pinzas, sopletes y taladros.

Figura No. 13: Taladro atornillador

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/


https://es.wikipedia.org/wiki/Fuerza

Figura No. 14: Martillo con mango de madera
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 15: Sierra de metal

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 16: Soplete con boquilla'y tubo

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/
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5. Familia de abrasivos

Un abrasivo es una sustancia que tiene como finalidad actuar sobre otros materiales con

diferentes clases de esfuerzo mecanico (triturado, molienda, corte o pulido). Los abrasivos
son materiales que desgastan o pulen por fricciobn una superficie. (Tejeda Castafaza,

2008).

En el caso de estos productos de tipo ferretero existen esponjas o discos abrasivos, asi

como lijas de distintas caracteristicas para desgastar distintos tipos de superficies; tal

como se muestra en las figuras 17-20.

Figura No. 17: Esponja abrasiva
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Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 18: Disco abrasivo de 6xido de aluminio

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/
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https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 19: Banda de lija para desbaste y lijado de madera

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

Figura No. 20: Disco de desbaste acero y metal

Fuente: https://www.truper.com/CatVigente/

E. Funciones Administrativas

La Administracion de Empresas estudia la manera en que las empresas u organizaciones
obtienen y utilizan los recursos que tienen a su disposicion para el logro de sus metas y

objetivos. (Chiavenato, 2011).
Desde finales del siglo XIX se establecié la definicion de administracion en términos de
cinco funciones basicas que llevan a cabo los directivos con independencia de su posicion

en las organizaciones: planificacion, organizacion, direccion, integracién y control.

En la figura No. 21 se presentan estas cinco funciones basicas y las relaciones existentes

entre ellas, las cuales son fundamentales para una correcta administracion.

12
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Figura No. 21: Funciones administrativas de una empresa
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Fuente: Cueva, 2007.

1. Planificacion

Determinar anticipadamente lo que se va a hacer, trazar un plan de accién para alcanzar

las metas y objetivos planteados.

2. Organizacion

Edificar las estructuras material y social de la empresa. Fijar las funciones y relaciones de

autoridad y responsabilidad dentro de los miembros de la empresa.

3. Direccioén

Orientar por el camino deseado tanto las acciones como al personal. Implica mandar,

influir y motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales.

4. Integracion

Fusionar los esfuerzos y actos individuales para logar el fin colectivo. Coordinar todos los

recursos que se tienen para lograr el cumplimiento de los objetivos. (Cueva, 2007).
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5. Control

Verificar que las operaciones se lleven a cabo de acuerdo a lo requerido y previamente
establecido para obtener los resultados deseados.

F. Area Administrativa de una Empresa

El 4rea administrativa contribuye al desarrollo de la empresa y al alcance de sus objetivos

brindando soporte a la gestion de todas las areas de la empresa.

Por lo tanto, con base en esta descripcion y para los fines del presente trabajo se
considerara que el area administrativa de la empresa incluye Unicamente a cuatro
departamentos, los cuales son: el de finanzas, el de recursos humanos, el de compras y
el de tecnologias de la informacién.

1. Departamento de finanzas

Se encarga de la gestion del dinero de manera inteligente para asegurar un flujo

constante de fondos a la organizacion.

Ademas, se encarga de mantener informada a la empresa sobre oportunidades
disponibles para que pueda mantenerse en funcionamiento y que pueda obtener mayores
ganancias. (Joseph, 2006).

2. Departamento de recursos humanos

Es el encargado de la emision y control de las practicas y politicas necesarias para tratar

los asuntos relacionados con el factor humano de la empresa. (Dessler, 2001).

3. Departamento de compras

Estd a cargo de la investigacibn y monitoreo de las decisiones de compra de la

organizacion con el fin de mantener e incluso mejorar su rentabilidad. (Ballou, 2004).
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4. Departamento de techologias de lainformacion

Tiene por misién gestionar eficientemente los recursos, la infraestructura y servicios
tecnologicos mediante la administracion de sistemas de informacién y servicios

informaticos. (Huidobro, Millan, y Roldan, 2005)

G. Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional estd ligado a una serie de aspectos propios de la
organizacion. Se trata, por lo tanto, de un concepto multidimensional. De este modo se le
ha considerado “la personalidad” de la organizacion, pues asi como la personalidad de un
individuo estd definida por sus caracteristicas personales, del mismo modo las
caracteristicas de la organizacion son las que definen cémo es su clima. El clima
organizacional se define como la opinién que el trabajador se forma de la organizacién o

como las percepciones que los individuos tienen del ambiente. (Ortiz Davila, 2001).

El clima organizacional toma en cuenta variables Unicamente internas, es decir se refiere
el ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion. Entonces, tal como
se menciond anteriormente, se define como la percepcion colectiva que tienen los
miembros respecto de las politicas, las practicas y los procedimientos formales e

informales de la organizacion. (Cruz Marroquin, 2012).

Es importante mencionar que el comportamiento de un trabajador no es resultado de los
factores organizacionales existentes, sino que depende en realidad de las percepciones
gue tenga el trabajador de dichos factores. Sin embargo, también es importante resaltar el
hecho de que estas percepciones dependen de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. Es decir, que hasta cierto punto
el clima organizacional es un concepto subjetivo y es por ello que el clima organizacional
muestra la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales. Y dependiendo
de cémo se lleve a cabo dicha interaccion seréd la percepcion del clima organizacional del
trabajador. (Pineda Salazar, 2011).
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1. Caracteristicas del clima organizacional

El clima es una configuracion particular de variables estacionales.

El clima tiene una notacién de continuidad, pero no tan permanente como la
cultura organizacional. Por ello, luego de algun tipo de intervencién puede verse
modificado. (Chiavenato, 2011).

El clima esta determinando por las caracteristicas, conductas y expectativas de la

organizacién; asi como por la realidad psicoldgica y cultural de la misma

El clima esta basado en la realidad externa percibida de manera distinta por cada

individuo, el cual lo hace de manera inconsciente muchas veces.

El clima afecta el comportamiento de las personas. Por esta razén un clima malo
provocard que sea sumamente dificil dirigir la organizaciébn y que funcione

correctamente. (Véliz Contreras, 2010).

El clima actla sobre las actitudes y expectativas de los individuos. Afecta el grado
de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Si la
organizacion posee un buen clima es altamente probable que sus miembros se
sientan identificados con ella, al contrario ocurrira si el clima es malo. (Chavez y
Ramirez, 2004).

El clima se ve afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacién y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

Es decir que al estar inmerso en un clima agradable, el individuo sin darse cuenta
puede verse afectado y sentirse comodo; contribuyendo asi con su misma actitud
positiva a reforzar el clima agradable de la organizacion. Del mismo modo si el
individuo tiene una actitud negativa, con ello solamente conseguird que ese
comportamiento haga aun mas desagradable y negativo el clima de la

organizacién. (Sosa, 2004).
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El clima es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.
Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Es decir que
si la organizacion tiene un sistema demasiado autoritario puede llegar a generar
un clima tenso y provocara que algunos de los miembros se rebelen y tomen
actitudes irresponsables, por ejemplo. Esto reforzaria que la empresa ejerza su
sistema autoritario y asi se cae en un circulo vicioso. (Aguilar, 2004).

El clima organizacional posee cierta estabilidad, pero dicha estabilidad puede
verse afectada por perturbaciones importantes derivadas de las decisiones
tomadas. Por ejemplo, al momento de que ocurra un conflicto y no se resuelva, el

clima organizacional puede verse seriamente afectado por un tiempo prolongado

Algunos posibles indicadores de un mal clima laboral son el ausentismo, la

insatisfaccién laboral y la rotacion excesiva.

El clima organizacional puede modificarse, pero es necesario que se realicen
cambios de mas de una variable para que el cambio sea verdadero y duradero.
(Véliz Contreras, 2010).

Por lo tanto, es sumamente importante que la organizacion vele porque el clima sea el
adecuado para que sus miembros se puedan sentir motivados y que asi puedan trabajar

de manera eficiente y ser realmente productivos. (Garza Puente, 2010).

H. Variables del Clima Organizacional

1. Variables del ambiente fisico

Tales como el espacio fisico, condiciones de ruido, calor, iluminacion, instalaciones, etc.

2. Variables estructurales

Tales como el tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion, etc.
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3. Variables del ambiente social

Tales como compafierismo, conflictos entre personas o entre departamentos,

comunicaciones, apoyo mutuo, etc.

4. Variables personales

Tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

5. Variables propias del comportamiento organizacional

Tales como productividad, ausentismo, rotacién, satisfaccion laboral, tension, estrés, etc.

Todas estas variables dan lugar al clima de la organizacién, a través de la percepcion que

de ellas tienen los miembros de la organizacién. (Davis y Newstrom, 2003).
I. Determinantes del Clima Organizacional
Existen dos tipos de determinantes que pueden o no ser controlados por la organizacion.
1. Determinantes del clima organizacional controlables

1.1. Las practicas de liderazgo

Se refiere a como los jefes 0 personas en puestos de poder tratan a sus subordinados en

todos los sentidos, desde como les ensefia, como los motiva, como los recompensa, etc.,

lo cual tiene gran influencia en las expectativas de los seguidores del lider. (David, 2008).
1.2. Convenios organizacionales

Describe a los sistemas formales de la organizacion, a la manera en que fluye la

informacion dentro de la misma y a la percepcién de oportunidades de avance y mejora

por parte de los miembros. (David, 2008).
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1.3. Estrategias

Las acciones tomadas para el logro de las metas y objetivos de la organizacion influyen
en como se sienten los empleados acerca de sus propias oportunidades de logro, sus
recompensas, los obstéculos al éxito y las fuentes de satisfaccion.

2. Determinantes del clima organizacional no controlables

2.1. Ambiente externo

Se refiere a la condicion econdmica del pais, a las regulaciones del gobierno y al avance
tecnolégico; entre otros aspectos que estdn completamente fuera del alcance de la

organizacion.

2.2. Historia de la organizacion

Abarca aspectos tales como el manejo de crisis 0 problemas anteriores, las tradiciones
que tuvo la empresa en algin momento, los modelos impartidos por antiguos lideres;
entre otros. Es decir que toma en cuenta todo aspecto anterior que ocurrid en cierto
momento y que pasé a formar parte de la historia de la organizacion. (Chavez y Ramirez,
2004).

J. Componentes del Clima Organizacional

Distintos componentes como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la
estructura y los procesos organizacionales interactian para dar lugar al clima
organizacional y a su vez influyen directamente en el rendimiento individual, del grupo y

de la organizacion.

De modo que los resultados de la organizacion dependen del tipo de clima, el cual a su
vez depende de la estructura de la organizacion, los procesos y los aspectos psicolégicos
y de comportamiento de los empleados, segun se muestra en la figura No.22. (Cruz
Marroquin, 2012).
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Figura No. 22: Componentes y resultados del clima organizacional

COMPONENTES

— COMPORTAMIENTOS —
Aspecto individual '
- Actitudes
- Percepciones
- Personalidad
-Estrés
- Valores
-Aprendizaje
Grupo e intergrupo
- Estructura
-Procesos
-Cohesion
-Normas y papeles
Motivacion
- Motivos
- Necesidades
-Esfuerzo
-Refuerzo
Liderazgo
- Poder
- Politicos
- Influencia

P X
ESTRUCTURA DE LA
ORGANIZACION

- Macrodimensiones

- Microdimensiones

PROCESOS
ORGANIZACIONALES

- Evolucion del rendimiento
- Sistema de remuneracion

- Comunicacién

- Toma de decisiones

L v

\ - Estilo /

RESULTADOS

~

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Fuente: Cruz Marroquin, 2012

20

RENDIMIENTO
Individual
- Alcance de los objetivos
- Satisfaccion en el trabajo
- Satisfaccion en la carrera
- Calidad del trabajo
Grupo
- Alcance de los objetivos
- Moral
- Resultados
- Cohesién
Organizacion
- Produccién
- Eficacia
- Satisfaccion
- Adaptacién
- Desarrollo
- Supervivencia
- Tasa de rotacion

- Ausentismo




K. Medicion del Clima Organizacional

La importancia de conocer cémo es el clima organizacional radica en que éste puede
impactar significativamente los resultados en la organizacién. El clima organizacional
influye en el rendimiento de la empresa y puede determinar que el mismo sea bueno o
malo. (Robbins y Judge, 2013).

Entonces, debido a las repercusiones que el clima organizacional puede provocar en el
comportamiento y desempefio laboral es importante que las organizaciones realicen
evaluaciones y mediciones periddicas del mismo por medio de una metodologia

adecuada.

En una organizacién se pueden encontrar diversas escalas de clima organizacional, las
cuales son definidas y estudiadas para dimensionar los distintos aspectos que tienen
influencia sobre él. Segun Litwin y Stringer, existen nueve escalas del clima

organizacional, las cuales son:

1. Estructura

Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, politicas, procedimientos, tramites y otros procesos que pueden
afectar el desempenfio de su labor. El resultado positivo 0 negativo dependera de si existe
burocracia en la empresa o si al contario existe libertad y flexibilidad que ocasionen que
los procesos no estén sujetos a demasiada jerarquizacion y estructura. (Jérez Sandoval y
Guzmén Aguilar, 2013).

2. Responsabilidad

Se refiere a la percepcion de parte de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es decir que es un
parametro que indica como se siente el trabajador con respecto a la supervision que
recibe y al sentimiento que pueda tener de ser su propio jefe y poder realizar de este

modo eficientemente su trabajo. (Chavez y Ramirez, 2004).
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3. Recompensa
Indica la manera en la que la organizacién utiliza més el premio que el castigo, de modo
gue los trabajadores sienten que pueden recibir recompensas por hacer bien su trabajo.
(Marroquin Pérez y Pérez Gutiérrez, 2011).

4. Desafio

Hace referencia a que el trabajador pueda sentir que el desempefio de su trabajo le

ofrezca también retos y metas que lo motiven e impulsen a seguir adelante. (Sosa, 2004).
5. Relaciones

Se refiere a la manera en la que se dan las relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados. Estas relaciones interpersonales pueden darse entre los

grupos formales que conforman la estructura jerarquica de la organizacion y entre los

grupos informales que se conforman a partir de las relaciones de amistad creadas entre

los miembros. (Goncalves, 2000).

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros sobre la existencia de un espiritu de ayuda y apoyo

mutuo entre todos los que conforman la organizacién. (Rubio Navarro, 2003).

7. Estandares

Indica como los miembros de la organizacion perciben los estandares que se han fijado

para la productividad de la empresa. (Véliz Contreras, 2010).

8. Conflicto

Se refiere a los problemas que se puedan dar entre los miembros y la manera en la que

se resuelven. (Arias Galicia y Heredia Espinoza, 2001).
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9. Ildentidad

Es el sentido de pertenencia a la organizacion que experimenta el trabajador. Ademas,
hace referencia a qué tan valioso e importante se siente la persona para la organizacion y
a si siente que sus objetivos personales van de la mano con los de la organizacion.
(Pineda Salazar, 2011).

En la figura No. 23 que se presenta a continuacion se muestra un resumen de las nueve

escalas del clima organizacional.

Figura No. 23: Escalas del clima organizacional
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L. Instrumentos de Medicion del Clima Organizacional

Para medir el clima organizacional se suelen aplicar encuestas a los trabajadores de la
organizacion, o del area que se desea medir. A pesar de que existen distintos
instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima organizacional, casi todos
coinciden en la importancia de medir las variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como deberia ser.
La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar problemas

organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos.

Existen algunos cuestionarios predeterminados sobre el clima organizacional
desarrollados por algunos autores que estudiaron el tema y que dejaron esta informacién
como legado de su investigacion para futuros estudios y analisis. Aunque existen varios
autores, se consideraran solamente algunos de los mas importantes. Tal es el caso de
Pritchard y Karasick (citados por Dessler, 2001) quienes elaboraron un cuestionario
basado en once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacién, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizacion de la toma de

decisiones y flexibilidad de innovacion.

Asimismo, Halpin y Crofis (citados por Dessler, 2001), el suyo basado en ocho
dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio realizado en una
escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y cuatro
al comportamiento del Director. Estas dimensiones son:

Desempenio: el grado de implicacion del personal docente en su trabajo.

Obstaculos: sentimiento del personal docente de impedimentos que les dificultan realizar

su trabajo.

Intimidad: percepcion del personal docente de que es posible sostener relaciones

amistosas con sus compafieros.

Espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los docentes.
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Actitud distante: comportamiento del director mediante el cual prefiere atenerse a las

normas establecidas antes de entablar una relacién con sus docentes.

Importancia de la produccién: comportamiento autoritario y centrado en las tareas y

deseos del director.

Confianza: esfuerzos del director para motivar al personal docente a través de la

existencia de un sentimiento de seguridad y tranquilidad.

Consideracién: comportamiento del director que intenta tratar al personal docente de la

manera mas humana.

De modo que se puede determinar que existen diferentes variables que pueden usarse
para medir el clima organizacional. Esto dependera de las caracteristicas propias de la

organizacion y del criterio del evaluador.

Es importante notar que existen ciertas variables relevantes que deben ser consideradas
al momento de medir el clima laboral, tales como la flexibilidad, responsabilidad,
estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo; solamente por

mencionar algunas.

No obstante, debe darse libertad al evaluador para afadir o eliminar las variables que
considere pertinentes, tomando en cuenta que las dimensiones que incluya su
instrumento estén acorde a las necesidades de la realidad organizacional y a las
caracteristicas de los miembros que la integran, para que de esta manera se pueda

garantizar que el clima organizacional se delimitara de una manera precisa.

No se debe perder de vista que todos los miembros que forman parte del equipo humano
y su comportamiento organizacional desempefia un rol determinante. Cada uno de ellos
posee conocimientos, conductas, personalidad, necesidades, desempefio, habitos y
cultura diferentes; los cuales deben ser manejados correctamente para obtener lo mejor
de ellos. Los comportamientos individuales repercuten, por lo tanto, en el clima global de

la organizacion. (Goncalves, 2000).
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Si los empleados tienen una buena percepcibn de las dimensiones del clima
organizacional se puede asumir que se sienten motivados por su lugar de trabajo, es decir
que es un lugar placentero para estar y por lo tanto son productivos, dan lo mejor de si

mismos, se sienten confiados y seguros pues saben que su esfuerzo es reconocido.

Al contrario, cuando la percepcion que tienen los empleados sobre estas variables es
negativa sucede todo lo contario y por esta razén la organizacién corre el riesgo de que

ocurra una baja en la moral, en la interpretacion, en las ganancias y en la rentabilidad.

M. Tipos de Clima Organizacional

Likert, (citado por Brunet, 2005), en su teoria de los sistemas, determina dos grandes

tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subsistemas.

Clima de tipo autoritario Sistema | -Autoritarismo explotador
Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Clima de tipo patrticipativo: Sistema Il -Consultivo

Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacién en grupo

1. Sistemal -Autoritarismo explotador

Este tipo de clima hace referencia a un ambiente de desconfianza por parte de los
superiores hacia sus subordinados y viceversa. Predominan el miedo, los castigos y las
amenazas. Por lo tanto, las personas que trabajan bajo este sistema no se sienten

comodas ni seguras en su lugar de trabajo.

En este tipo de sistema las decisiones son tomadas por los mandos superiores, dando
poca importancia a la opinion de las personas que ocupan niveles mas bajos en la

organizacion.
Ademas, existe un alto nivel de control en todos los procesos y actividades y que la

comunicacion entre los niveles jerarquicos se da Unicamente para dar 6rdenes e

instrucciones.
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2. Sistema Il — Autoritarismo paternalista

En este caso la direccion y los altos mandos tienen una confianza condescendiente en los
empleados de manera como lo hace un amo con su siervo. En este tipo de clima las

decisiones las toman los mandos superiores.

Sin embargo, para ciertas decisiones los directivos toman en cuenta a los niveles
inferiores, dependiendo del tipo de decision y de la importancia que represente. Es decir
gue solamente son tomados en cuenta a conveniencia de las personas que ocupan los
altos mandos. Ademds, la direccibn juega con las necesidades sociales de sus

empleados.

3. Sistemalll =Consultivo

Contrario a lo que sucede en el clima autoritario, si el clima es participativo la direccion
tiene confianza en sus empleados, las politicas y decisiones incluyen a los subordinados
de todos los niveles pues la comunicacion es descendente. Se busca fomentar las
necesidades de prestigio y estima de los miembros de la organizacion y el ambiente es

muy dinamico.

4. Sistema |V —Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados y los procesos de decision incluyen
a toda la organizacion. La responsabilidad implica también a los niveles inferiores. La

comunicacion fluye de manera lateral, no solamente ascendente ni descendentemente.

Los empleados se sienten motivados por la participacion que se les da, por los objetivos
establecidos, por las mejoras de los métodos de trabajo y por la medicion del rendimiento
basado en los objetivos. Existen relaciones de amistad y confianza entre los subordinados

y los superiores. (Marroquin Pérez y Pérez Gutiérrez, 2011).

En las tablas 1, 2, 3 y 4, se muestran de manera mas detallada las caracteristicas de cada

uno de los tipos de climas antes mencionados.
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Tabla No. 1: Caracteristicas del clima tipo autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacién

Estrictamente autocratico sin ninguna relacion

de confianza entre superiores y subordinados.

Investigacion de los objetivos a nivel medio y

pocas posibilidades de formacién.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicaciéon

Miedo, temor, dinero y estatus, se ignoran los

otros motivos.

Hay poca comunicacién ascendente, lateral o
descendente, y generalmente es percibida con

desconfianza por parte de los empleados

puesto que la distorsion  caracteriza
generalmente esta comunicacion.
Las actitudes son hostiles y se considera a los o
Proceso de toma de decisiones
empleados como esclavos.
Las decisiones se toman en la cumbre,

Prevalece la desconfianza y casi no hay
sentimiento de responsabilidad mas que en los

superiores de la jerarquia.

basadas en la informacién parcial inadecuada.
Estas decisiones son poco motivantes y las

toma generalmente un solo hombre.

Hay una insatisfaccion fuertemente sentida por

los empleados frente a su tarea, sus

semejantes, el administrador y la organizacion

completa.

Proceso de influencia

Proceso de control

No existe el trabajo en equipo y hay poca

influencia mutua.

El control no se efectia mas que en la cumbre.

No existe mas que wuna influencia
descendente, moderada, generalmente
subestimada.

Los elementos son muchas veces falsos o

inadecuados.

Proceso de establecimiento de objetivos

Estos no son mas que ordenes. Parece que se

aceptan pero generalmente surge una

resistencia intrinseca

Fuente: Brunet, 2005
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Tabla No. 2: Caracteristicas del clima de tipo autoritario

Sistema |l: Autoritarismo paternalista

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacién

De naturaleza autoritaria con un poco de
relaciéon de confianza entre los superiores y
los subordinados.

Investigacion de objetivos elevados con
pocas posibilidades de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

Los motivos se basan en las necesidades de
dinero, del ego, del estatus, del poder vy
algunas veces de miedo.

Hay poca comunicaciébn ascendente,
descendente y lateral.

Las actitudes son frecuentemente hostiles
pero algunas veces favorables hacia la
organizacion.

Las interacciones entre superiores y
subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superiores
y con precaucion por parte de los
subordinados.

La  direccion tiene una  confianza
condescendiente hacia sus empleados, como
la de un amo hacia su siervo.

Proceso de toma de decisiones

Los empleados no se sienten responsables
del logro de los objetivos.

Las politicas se deciden en la cumbre pero
algunas decisiones con respecto a su
aplicacion se hacen en los niveles mas
inferiores, basadas sobre informacion
adecuada y justa.

Se encuentra insatisfaccion y rara vez
satisfaccion en el trabajo, con sus
semejantes, con el administrador y la
organizacion.

Las decisiones se toman sobre una base
individual, desalentando el trabajo en equipo

Proceso de influencia

Proceso de control

Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través de
medios informales.

El control se efectia en la cumbre.

En cuanto a la influencia descendente, ésta
es sobre todo mediana.

Los elementos son generalmente
incompletos e inadecuados.

Algunas veces se desarrolla una
organizacion informal pero ésta puede
apoyar parcialmente o resistirse a los fines
de la organizacion.

Proceso de establecimiento de objetivos

Se reconocen 6rdenes con ciertos posibles
comentarios.

Hay una aceptacion abierta de los objetivos
pero con una resistencia clandestina.

Fuente: Bru
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Tabla No. 3: Caracteristicas del clima de tipo participativo

Sistema lll: Consultivo

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacién

Consulta entre superiores/ subordinados con

una relacién de confianza bastante elevada.

Investigacion de los objetivos, muy elevada

con buenas posibilidades de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicaciéon

Las recompensas, los castigos ocasionales y
cualquier implicacién se utilizan para motivar a

los empleados.

La comunicacién es de tipo descendente con

frecuente comunicacion ascendente y lateral.

Las actitudes son generalmente favorables y la
mayor parte de los empleados se sienten

responsables de lo que hacen.

Puede darse un poco de distorsion y de

filtracion.

Se observa una satisfaccion mediana en el

trabajo, con los demas y con la organizacion.

Proceso de toma de decisiones

Las politicas y las decisiones generalmente se
toman en la cumbre pero se permite a los
decisiones mas

subordinados tomar

especificas en los niveles inferiores.

Proceso de influencia

Proceso de control

Existe una cantidad moderada de interacciones
del tipo superior/subordinado, muchas veces

con un nivel de confianza bastante elevado.

Los aspectos importantes de los procesos de
control se delegan de arriba hacia abajo con
un sentimiento de responsabilidad en los

niveles superiores e inferiores.

Se

informal, pero ésta puede negarse o resistirse

puede desarrollar una organizacion

parcialmente a los fines de la organizacion.

Proceso de establecimiento de objetivos

Los objetivos estan determinados por las
Ordenes  establecidas después de la
discusibn  con los subordinados. Hay

aceptacién abierta pero algunas veces hay

resistencia.

Fuente: Brunet, 2005
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Tabla No. 4: Caracteristicas del clima de tipo participativo

Sistema IV: Participacién de grupo

Métodos de mando

Objetivos de resultados y formacién

Delegacion de responsabilidades con una
relacion de confianza sumamente grande entre

superiores y subordinados.

Investigacion de objetivos extremadamente

elevada y posibilidades de formacion

excelentes.

Fuerzas motivacionales

Modos de comunicacion

La direccion tiene plena confianza en sus

empleados.

La comunicaciéon no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino

también de forma lateral.

Los empleados estan motivados por la
participaciéon 'y la implicacién, por el
establecimiento  de  objetivos, por el

mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la medicion del rendimiento en funciéon de los

objetivos.

No se observa ninguna filtracion o distorsion.

Proceso de influencia

Proceso de toma de decisiones

Los empleados trabajan en equipo con la

direccion y tienen bastante influencia.

El

diseminado en toda la organizacién, bien

proceso de toma de decisiones esta

integrado en todos los niveles.

Proceso de establecimiento de objetivos

Proceso de control

Los objetivos se establecen mediante Ila
participacién del grupo salvo en casos de

urgencias.

Existen muchas responsabilidades implicadas
a nivel del control con una fuerte implicacion

de los niveles inferiores.

Hay plena aceptacién de los objetivos por parte

de todos los empleados.

Fuente: Brunet, 2005

De modo que se observa como los aspectos antes mencionados, tales como: el método

de mando, la forma de comunicacion, la toma de decisiones, el establecimiento de

objetivos, las fuerzas motivacionales, el proceso de influencia y las posibilidades de

formacion influyen en el tipo de clima que tiene la empresa.
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N. Funciones del Clima Organizacional

El clima organizacional puede cumplir diferentes funciones en los trabajadores, en los
equipos de trabajo y en la organizacion como tal. De manera que si se tiene un clima

organizacional adecuado se puedan conseguir multiples beneficios para todos ellos.

Por lo tanto, algunas de las funciones del clima organizacional que buscan ser
desempefadas en los miembros y en la organizacion se mencionan a continuacion. (Hitt,
Ireland y Hoskisson, 2003).

1. Vinculacion

Es la accién de lograr que las personas que no se sienten vinculadas con su trabajo

puedan encontrar el sentido del mismo y puedan comprometerse realmente. (Sosa, 2004).
2. Eliminacién de obstaculos
Se refiere a lograr que los miembros que no se sienten Utiles y que tienen pensamientos u
algun otro tipo de obstaculo o impedimento que les permite reconocer su valor puedan
volverse y considerarse utiles para la organizacién. (Cortés Jiménez, 2009).
3. Espiritu
Hace referencia al espiritu de trabajo, es decir a que los miembros puedan sentir que sus
necesidades sociales son satisfechas y que ademas, tengan la satisfaccion de que estan
cumpliendo sus tareas. (Diaz Palomo, 2006).
4. Intimidad
En este caso se busca nuevamente que los miembros tengan satisfechas sus
necesidades sociales, es decir que puedan establecer relaciones de amistad y

compafierismo, independientemente de las tareas que realicen. Es necesario que estas

relaciones puedan ocurrir con sus semejantes, subordinados y superiores. (Brunet, 2005).
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5. Disminucién del alejamiento

Indica como se puede reducir la distancia “emocional” entre el jefe y su subordinado.
Gracias a un comportamiento administrativo mas bien informal se podré reducir o evitar

este alejamiento. (Trujillo Valencia, 2009).

6. Disminucidn del énfasis en la produccion

Se refiere a que normalmente la organizacion tiende a considerar mas importante la
produccién y las ganancias de la empresa. Sin embargo, debe dar también importancia al
recurso humano, es decir a como se sienten las personas en su trabajo. Es decir que es
importante la produccion, pero lo es mas que los miembros estén comodos y satisfechos
para que sean productivos. No debe perder de vista que su recurso mas importante es el

ser humano. (Chavez y Ramirez, 2004).

7. Empuje
Tal como su nombre lo indica es el empuje y motivacion que la organizacion brinda a sus
trabajadores para que puedan seguir adelante y alcanzar sus metas. La organizacion
deber& siempre motivar con el ejemplo. (Chiavenato, 2009).

8. Consideracion
Es el trato humano que se les debe dar a los miembros de la organizacién, es decir ser
considerados en todo momento con ellos. Abarca la consideracién para con las tareas
asignadas, para con los horarios de trabajo, para con las condiciones laborales ofrecidas;
entre otros aspectos que deberan ser siempre justos. (Goncalves, 2000).

9. Estructura
Trata sobre las reglas, procedimientos y reglamentos que pueden influir en la atmésfera

laboral que ocasionan que las personas sientan que tienen cierta libertad o al contario que

todo requiere de demasiado papeleo y burocracia. (Chiavenato, 2011).

33



Incluye, asimismo, la estructura de la organizaciébn en cuanto a los niveles jerarquicos

establecidos y a quiénes son tomados en cuenta al momento de tomar las decisiones.

10. Responsabilidad
Es el sentimiento de responsabilidad para con su propio trabajo que posee el miembro de
la organizacion. Es decir, que busca que el trabajador no sienta necesidad de hacer
demasiadas consultas a su superior, pues el subordinado ha sido empoderado y puede
tomar sus propias decisiones y conoce bien como hacer su trabajo. (Aguilar, 2004).

11. Recompensa
Son los premios o reconocimientos positivos que se otorgan a los empleados por hacer
bien su trabajo. Se debe preferir recompensar en lugar de castigar. Ademas, para que el
clima sea el adecuado debera existir equidad en las politicas de pago y promocion. (Diaz
Palomo, 2006).

12. Riesgo
Se refiere al sentido de riesgo e incitacion en el trabajo y en la organizacion. Indica si el
trabajador percibe que es posible arriesgar para ganar o si al contario es preferible no
correr ningun tipo de riesgo e ir a lo seguro. (Cortés Jiménez, 2009).

13. Cordialidad

Es el sentimiento de amabilidad que existe en la atmésfera de trabajo, existiendo asi

grupos de trabajo amistosos. (Marroquin Pérez y Pérez Gutiérrez, 2011).
14. Apoyo
Hace referencia a la ayuda y apoyo mutuo que se experimenta entre todos los miembros

de la organizacion sin importar el nivel jerarquico ni de mando para poder alcanzar los

objetivos planteados. (Agudelo, Castro y Echeverria, 2011).
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15. Normas
Implica al conjunto de normas de desempefio y las metas implicitas que motivan a realizar
un buen trabajo y que estimulan ademas, al cumplimiento de metas personales y de
grupo. (Arias Galicia y Heredia Espinoza, 2001).

16. Solucion de conflictos
Trata sobre la importancia de que los problemas sean resueltos y que no se disimulen ni
sean escondidos. Implica que exista libertad para que los miembros puedan expresarse
libremente. (Chiavenato, 2011).

17. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la compafiia que le permite al miembro sentirse como
valioso para la organizacion; es la importancia que se atribuye a sentirse identificado con
la organizacion, sus valores y objetivos. (Véliz Contreras, 2010).

18. Conflicto e inconsecuencia
Es la medida en la que las politicas, procedimientos, normas e instrucciones son
contradictorias 0 no se aplican uniformemente; generando confusién y descontento en los
trabajadores. (Trujillo Valencia, 2009).

19. Formalizacién

Es la medida en la que se formalizan explicitamente las politicas de practicas normales y

las responsabilidades de cada posicion. (Pineda Salazar, 2011).

20. Adecuacion de la planeacién

Indica de qué manera y en qué grado los planes son percibidos como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo. (Davis y Newstrom, 2003).
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21. Seleccion basada en capacidad y desempefio

Se refiere a que los criterios de seleccibn se basen realmente en la capacidad y
desempefio y no en aspectos politicos, grados académicos o cualquier tipo de preferencia
o favoritismo. Estos criterios deberan ser utilizados para cualquier tipo de decision. (Garza
Puente, 2010).

22. Tolerancia a los errores
Indica cémo se reacciona ante algun error, si se toma como una forma de apoyo y de
aprendizaje o si mas bien se ve como una amenaza y una accién que amerita culpar y

castigar. (Agudelo, Castro, y Echeverria, 2011).

En la figura No. 24 se muestra, por lo tanto, un esquema que incluye las diferentes

funciones del clima organizacional.

Figura No. 24: Funciones del clima organizacional
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O. Importancia del Clima Organizacional en la Administracion de Empresas

En la época actual es muy importante el potencial humano. Es el arma competitiva de la
empresa, pues sin €l la organizacion no podria funcionar. De ahi nace la importancia de
medir el clima organizacional para detectar de qué manera se puede lograr que sea mas

favorable y agradable, pues constituye una inversion a largo plazo para la empresa.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al
personal, sélo obtendra logros a corto plazo, pero a largo plazo las consecuencias de esta
mala administracion saldran a la luz y finalmente la organizacion puede llegar incluso a
salir del mercado. Por consiguiente, un clima organizacional ya sea bueno o malo tendra

siempre consecuencias importantes para la organizacion.

Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion,
identificacion, disciplina, colaboracién, productividad, baja rotacién, logro de resultados,
satisfaccion, adaptacién, innovacion y actitudes laborales positivas. Un clima positivo
propicia una mayor motivacién 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.

Ahora bien, entre las consecuencias de un mal clima organizacional podemos mencionar
las siguientes: falta de adaptacion, alta rotacion de personal, frecuente ausentismo,
escaso nivel de innovacioén, 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 atil para obtener
retroalimentacibn 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 0 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 o mas de los subsistemas que la

componen. (Jérez Sandoval y Guzman Aguilar, 2013).
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P. Resultados Obtenidos de un Diagnéstico de Clima Organizacional

1. Retroalimentacion

Se refiere al aprendizaje de nuevos datos a partir de nueva informacion que
probablemente antes era desconocida. Dicha informacién puede ser sobre uno mismo,
sobre los demas, sobre los procesos 0 sobre la dinamica organizacional que puede

usarse para realizarse cambios sustanciales. (Ortiz Davila, 2011).

2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las

normas disfuncionales actuales

Frecuentemente ocurre que la existencia de normas ocasiona que 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 debera 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).

3. Incremento en lainteraccion y la comunicacién

Tanto la interaccion como la comunicacion entre los miembros de una organizacion
pueden provocar cambios en la conducta de los mismos. Esto ocurre debido a que se
incrementan los sentimientos positivos lo cual generara 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 verifique sus propias percepciones para

identificar si son socialmente validadas y compartidas. (Trujillo Valencia, 2009).

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.
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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).

5. Educacion

Pueden disefiarse actividades para mejorar a) el conocimiento y los conceptos, b) las
creencias y actitudes anticuadas y c) 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 Gtil para comprender y optimizar la dinamica de procesos y
para la decisién y control de los cambios. La educacion tiene una fuerte influencia en el

modelamiento de la conducta. (Arias Galicia y Heredia Espinoza, 2001).

6. Participacion

Se refiere a la creacion de actividades que permitan que un mayor niumero de personas
puedan involucrarse en la toma de decisiones, en la resolucion de conflictos, en el
establecimiento de metas y objetivos, y en la generaciéon de nuevas ideas. De esta

manera los empleados tendran mayor satisfaccion en el trabajo. (Brunet, 1999).

7. Responsabilidad creciente
Establece primeramente la accidon 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).

8. Energiay 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.
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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).

Q. Formas de Mejorar el Clima Organizacional

1. Hacer hincapié en el apoyo mutuo entre todos los miembros de la organizacion y
en todos los niveles jerarquicos, tanto desde arriba y desde abajo, como vertical y

horizontalmente.

2. Buscar la manera de eliminar el sentimiento de agobio y preocupacion que tienen
algunos miembros de la organizacion debido a los deberes de rutina y otros

requisitos, muchas veces innecesarios. (Véliz Contreras, 2010).

3. Debe existir un canal de comunicacion entre todos los miembros de la

organizacion. Dicho canal debe ser uniforme y de facil interpretacion.

4. Poner énfasis en la forma y modelos de liderazgo formal e informal que ocurren

dentro de la empresa, de modo que sean los adecuados en cada situacion.

5. Las reglas, procedimientos y tareas para cada trabajador deben ser claramente
establecidas; aunque también debe existir cierta flexibilidad y confianza de parte

de los empleados con sus superiores y viceversa

6. La gerencia debe proponer una mayor entrega de poder, confianza y
responsabilidad a los subordinados. El empoderamiento de los empleados es
sumamente importante para que ellos se sientan Utiles y para que la organizacion
funcione de una mejor manera, sin necesidad de depender solamente de una o de

unas cuantas personas
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7. Utilizar los términos adecuados para dar algunas instrucciones, de lo contrario
pueden generarse conflictos. Es importante recordar que de acuerdo a la
personalidad de cada miembro, algunos pueden mostrarse pasivos y otros pueden
reaccionar agresivamente. De cualquier modo, ambas actitudes pueden llegar a

influenciar negativamente el ambiente laboral.
8. Se requiere de una apertura emocional y practica de los directores, como marco

de motivacién para todos sus colaboradores para que pueda desarrollarse un

mejor clima organizacional. (Ortiz Davila, 2011).
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[I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las organizaciones es cada vez de mayor importancia y valor el recurso humano. El rol
gue desempeiia cada uno de sus miembros es vital para el correcto funcionamiento de la

empresa.

Uno de los aspectos que esta intimamente relacionado con este tema es el clima
organizacional, pues influye en gran manera en la productividad y en la satisfaccion de los
trabajadores y de los clientes. Ademas, determina que los miembros de la organizaciéon
se sientan motivados para realizar su trabajo; lo cual a su vez favorece los intereses de
produccién, venta y utilidad de la organizacion. Sin embargo, si el clima no es el adecuado
es muy probable que existan conflictos entre el personal, insatisfaccién, ausencia de

cooperacion y baja rentabilidad en la empresa.

Por esta razén es importante realizar una investigacion planteando como una necesidad
conocer el clima laboral que prevalece en las organizaciones.

Y si los problemas de relaciones humanas y las altas tasas de ausentismo y rotacion ya
existen en la empresa es aun mas valioso realizar un diagnéstico del clima organizacional

para conocer las causas y medir posibles soluciones.

De modo que, al realizar una medicion del clima organizacional la empresa puede obtener
grandes beneficios pues con base en la informacion recopilada podra descubrir
necesidades hasta ese momento desconocidas y podra entonces ejecutar acciones que lo
mejoren, viendo reflejados los resultados en el desempefio laboral de sus empleados y

por lo tanto en la calidad productiva de la empresa.
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IV. JUSTIFICACION

Se detect6 que en el area administrativa de la empresa objeto del presente estudio, se
han dado algunos problemas de relaciones humanas que han alterado la convivencia
entre los trabajadores. Dichos problemas, segun fue indicado por los mismos
trabajadores, se debian sobre todo a la existencia de malos entendidos y de

murmuraciones que ocurrian dentro de la empresa.

Ademas, se detecté que a pesar de que la empresa fue fundada hace mas de diez afios
en Guatemala y, que su productividad esti siendo afectada debido a estos conflictos;
nunca se ha realizado una medicion de la satisfaccion de los trabajadores con respecto a

las distintas condiciones de la empresa.

Debido a las razones antes mencionadas, se determind que era necesario realizar una
medicion del clima organizacional de dicha empresa, para determinar las percepciones
gue tienen los trabajadores sobre distintos factores organizacionales; tales como las
interacciones y relaciones con los demas, el ambiente fisico, sus expectativas, motivacion
y posibilidades de crecimiento dentro de la empresa; entre otros. Todo esto con el fin de
detectar a través de una serie de preguntas que fueron debidamente formuladas y
realizadas a través de una encuesta, cOmo se sienten realmente los trabajadores, si estan
comodos en su area de trabajo, si creen que el ambiente es agradable, si consideran que

el trabajo que realizan les ofrece una realizacion personal, entre otros.

De este modo se logré determinar como es el clima organizacional y, se plantearon las
bases para que mas adelante se busquen alternativas para mejorar los aspectos que
estan influyendo en los conflictos actuales de la empresa; pues se sabe que el clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral y por lo tanto en la productividad de la misma.
Por consiguiente, una medicion de este tipo es muy importante, pues si los empleados
estan motivados y satisfechos con el clima organizacional, trabajaran mas eficientemente

y de mejor manera.
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V. OBJETIVOS

A. Objetivo General

Medir el clima organizacional del &rea administrativa de una empresa guatemalteca

dedicada a la venta de productos ferreteros.

B.

Objetivos Especificos

Conocer si las instalaciones fisicas son consideradas adecuadas por los

empleados para el desempefio de su trabajo.

Identificar como se sienten los trabajadores con respecto al ambiente social y a las

relaciones que existen con sus comparieros de trabajo.

Determinar como perciben los trabajadores las relaciones jefe-empleado dentro de

la empresa.

Establecer cudl es la opiniéon de los trabajadores con respecto a las politicas

administrativas de la empresa.

Analizar si para los empleados la empresa cumple sus expectativas y deseos de

crecimiento y mejora personal.
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VI. METODOLOGIA

A. Tipo de Estudio

Se realizdé un estudio de campo de caracter descriptivo pues se busco, tal como su
nombre lo indica, describir el clima organizacional de la empresa guatemalteca dedicada a
la venta de productos ferreteros por medio de una encuesta efectuada a los miembros de

la organizacion en mencién.

Se hizo uso del método inductivo, ya que a partir del andlisis de los datos particulares de
la percepcion del clima organizacional de ciertos aspectos administrativos de la empresa
por parte de los trabajadores, los resultados sirvieron para extraer conclusiones de

caracter general; es decir para toda la empresa.

1. Segun el grado de abstraccion
Asimismo, fue una investigacion aplicada cuyo fin fue resolver problemas practicos de la
empresa, tales como las murmuraciones y malos entendidos que ocurren dentro de la
organizacion y que estan afectando el rendimiento de los trabajadores.

2. Segun el grado de generalizacion
Por lo tanto, fue una investigaciébn de accion que permitié unir la investigacion con la
practica; es decir, que se realizo con el fin de orientar hacia la toma de decisiones que
permitan mejorar el clima organizacional y por ende la productividad empresarial.

3. Segln la naturaleza de los datos
Los datos recolectados fueron las opiniones de los empleados, respecto a distintos
parametros que son utilizados comunmente para la medicion del clima organizacional.

De modo que, se emple6 la metodologia cualitativa por medio del andlisis e interpretacion

subjetiva e individual de los datos obtenidos.
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4. Segun la orientacion

Tal como se menciond anteriormente, este tipo de estudio estuvo orientado a decisiones,

pues su principal objetivo fue buscar soluciones para el problema planteado.

5. Segun la manipulacion de variables

Debido a que es un estudio descriptivo, las variables se describieron tal y como se

presentaron en su ambiente natural.

6. Segun la naturaleza de los objetivos

La presente investigacion de tipo descriptivo presento y exhibié la realidad como tal.

7. Segun el tiempo en que se efectua

En este sentido la investigacion fue sincrénica, ya que estudié los fendmenos

simultdneamente durante un periodo de aproximadamente cuatro meses.

8. Segun ladimensién cronolégica

Nuevamente, al tratarse de una investigacion descriptiva, explica los fendmenos en forma

gradual, como aparecen en la actualidad.

9. Segun las fuentes

Fue una investigacién de caracter empirico debido a que se basé en la observacion de

campo del fenédmeno en cuestion.

10. Segun la naturaleza de la informacion

Se realiz6 la descripcién de los sucesos complejos referentes al clima organizacional en

su medio natural de forma cualitativa, pues la informacion obtenida fue de este tipo.
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11. Segun el lugar

Debido a que se realiz6 la medicién dentro de la empresa objeto del presente estudio, se

realizd una investigacion de campo.

12. Segun la muestra

Se llevé a cabo un estudio de grupo en donde se utilizd una muestra de sujetos por

seleccién aleatoria.

13. Segun la temporalizacion

El estudio hizo uso del método transversal debido a que el lapso de tiempo en el que se

efectud fue corto.

B. Universo

El universo fue la empresa guatemalteca dedicada a la venta de productos ferreteros,
objeto de la presente investigacion.

C. Poblacion

La poblacion del estudio fue la cantidad total de trabajadores que laboran en la empresa

en todas las distintas &reas, la cual es de 108 personas.

D. Muestra
La muestra incluyé a cuatro departamentos del area administrativa: finanzas, recursos
humanos, compras y tecnologias de la informacion. El total de trabajadores de los

departamentos en mencion fue de 20 personas.

Por lo tanto, la muestra de la investigacion fue de 20 individuos, quienes representaron al

100% de los empleados de los cuatro departamentos mencionados anteriormente.
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La muestra incluy6 a individuos de ambos sexos: masculino y femenino. Ademas, estuvo
constituida por personas de diferentes edades, pero todas fueron mayores de 18 afios.

Con respecto a su estado civil, la muestra estuvo compuesta por trabajadores solteros y
casados y no hubo presencia de viudos, de divorciados ni de personas en union libre.
Finalmente, en relacion a su nivel de estudio, algunos trabajadores poseian nivel
diversificado, y algunos otros en menor cantidad han realizado estudios a nivel

universitario (Anexo 2).

1. Clasificacion de la muestra

1.1. Muestra no probabilistica de tipo intencional
La muestra fue elegida en forma arbitraria debido a que se detecté que en los cuatro
departamentos del area administrativa antes mencionados es en donde se presentan
mayores conflictos entre los trabajadores.
E. Variables

Las variables de la investigacion estuvieron relacionadas al ambiente personal, fisico y
social que influyen en el clima organizacional de la empresa guatemalteca dedicada a la
venta de productos ferreteros, objeto del estudio.

1. Clasificacion segun su funcién
Las opiniones de los miembros de la organizacién fueron variables independientes o
causales, puesto que fueron los factores susceptibles de explicar la variable dependiente,
que en este caso es el clima organizacional. Las variables independientes fueron por lo
tanto manipulables.

2. Clasificacion segun su observacion

Las variables fueron de tipo cualitativo ya que sus elementos de variacion tuvieron un

cardcter cualitativo no susceptible de variacion numeérica.
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F. Métodos y Técnicas de Recoleccion de Datos

1. Observacion

Se hizo uso de este método para efectuar un registro sisteméatico, valido y confiable del
comportamiento o conducta de los individuos. Se llevd a cabo para conocer las
instalaciones del lugar, el desenvolvimiento de las tareas diarias de cada trabajador, sus
relaciones con sus demas compafieros y en si para tener una primera impresion sobre el
estado del clima organizacional. Esta informacién fue de gran utilidad para identificar las

variables criticas que afectan el clima laboral.

2. Cuestionario o encuesta

Se elabor6é un conjunto de 20 preguntas relacionadas con 5 aspectos especificos
referentes al clima organizacional: instalaciones e infraestructura, ambiente social y
relaciones con comparieros de trabajo, relaciones jefe-empleado, politicas administrativas
y oportunidades de crecimiento y mejora dentro de la empresa. La estructura de las
preguntas fue cerrada y se presentaron cuatro preguntas para cada aspecto (Anexo 1).

El cuestionario fue respondido por los empleados seleccionados de los departamentos de

la empresa previamente establecidos, con el fin de recopilar la informacion deseada.

G. Métodos para el Andlisis de Datos

Los datos de las encuestas fueron cuantificados por medio del proceso de tabulacion para

determinar las frecuencias y porcentajes para cada una.

Para una primera medicién general se calculd el promedio de porcentaje para cada
respuesta (totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo) para cada grupo de cuatro preguntas correspondientes a las variables del
clima organizacional evaluadas: instalaciones fisicas, relaciébn con los compafieros de
trabajo, relacion con el jefe, politicas administrativas y oportunidades de mejora y

crecimiento personal.
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Ademas, para poder realizar una mejor interpretacion se realizé6 una segunda medicion.
En esta medicién también se agruparon las respuestas obtenidas con respecto a las cinco
variables del clima organizacional elegidas para la presente investigacion.

En este caso se asign6 un punteo a cada respuesta de la siguiente manera:

1 = totalmente de acuerdo
2= de acuerdo

3 = indiferente

4= en desacuerdo

5= totalmente en desacuerdo

Por lo que para cada persona que respondié la encuesta se definié el promedio de punteo

para cada variable del clima organizacional, de la siguiente manera:
Promedio instalaciones fisicas = (p1+p2+p3+p4)/4

Donde:

pl = punteo de la pregunta No. 1

p2 = punteo de la pregunta No. 2

p3 = punteo de la pregunta No. 3

p4 = punteo de la pregunta No. 4

Entonces, para la persona No. 1 que respondi6 la encuesta:

Promedio instalaciones fisicas = (1+3+3+3)/4

Promedio instalaciones fisicas = 2.5

Del mismo modo se realiz6 con el resto de variables y el resto de encuestados para
obtener el promedio de punteo de las instalaciones fisicas, de la relacion con los
comparfieros, de la relaciébn con el jefe, de las politicas administrativas y de las

oportunidades de mejora.
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Asimismo, para medir el clima organizacional se calculdé el promedio del punteo de la
totalidad de las preguntas de la encuesta, es decir de las veinte preguntas que
conformaban la encuesta, pues para medir el clima organizacional se tomé en cuenta la
percepcion total de todas las variables que fueron seleccionadas para el presente estudio

y que conforman el clima organizacional.

El promedio se encontro, al igual que la puntacion dada a las respuestas, en un rango de
1 a 5. Por lo que, a medida que el promedio presentd un valor mas bajo, se interpreté que
la persona encuestada estaba mas de acuerdo con la variable evaluada, siendo el valor

de 1 el “acuerdo total”.

Por el contrario, cuando el promedio aumentd su valor, alejandose del valor de 1, la
persona demostré una disminucién de su satisfaccion y aceptacién de dicha variable,

hasta llegar al valor de 5 que indicaria un “desacuerdo total” por parte del encuestado.

Posteriormente, se utiliz6 el software estadistico SPSS para calcular a partir de los
promedios de los punteos calculados y, a través del uso de percentiles, el valor del punteo
por debajo del cual se encontraba un porcentaje dado de observaciones en la muestra de

trabajadores encuestados.

Por ejemplo, el percentil 50 (P50) o mediana, indica el valor del punteo debajo del cual se
encuentra el 50 por ciento de las observaciones. Del mismo modo se analizaron otros
percentiles calculados (P25, P75y P95).

Fue de esta manera como se evalué y definié en qué rango de punteos se encuentra cada
variable del clima organizacional y, a qué porcentaje de los empleados encuestados

corresponde.

Los datos obtenidos a través del software estadisticos SPSS, fueron presentados en
tablas y también de manera grafica a través de diagramas de caja, los cuales son
graficos que suministran informacion sobre los valores minimo (Li) y méximo (Ls),
los cuartiles Q1, Q2 o mediana y Q3, y sobre la existencia de valores atipicos y la simetria

de la distribucion, como se muestra en la Figura No. 25.
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Figura No. 25: Diagrama de caja
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VIl. RESULTADOS

Tabla No. 5: Percepcién de los empleados de las variables evaluadas que conforman el

clima organizacional

Instalaciones Relacnién Relacion jefe- Politicas Ogorrt#n_idrades
fisicas con empleado | administrativas € mejoray
compafieros crecimiento
f % f % f % f % f %
Totalmente de

acuerdo 6| 30% |4| 21% |6 30% 4 21% 1 4%
Deacuerdo | 10| 50% |7| 33% |8 38% 7 33% 7 33%
Indiferente 2 11% (2| 11% |4 18% 4 18% 6 28%
En desacuerdo | 2 9% |7| 35% |3 14% 6 29% 7 36%
Totaimenteen | o | 0% (0| 0% |O| 0% |O| 0% |O| 0%

Fuente: Tablas No. 7,9, 11y 13

Grafico No. 1: Percepcion de los empleados del clima organizacional
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Fuente: Tabla No.5
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Tabla No. 6: Percentiles del punteo promedio del clima organizacional

Percentiles

5 10 25 50 75 90 95
Weighted promedio_total | 2.0075| 2.1500 | 2.2500 | 2.4000 | 2.6000 | 2.9500 | 2.9975
Average
(Definition1)
Tukey's promedio_total 2.2500 | 2.4000 | 2.6000
Hinges

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 2: Diagrama de caja para el punteo promedio del clima organizacional
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Tabla No. 7: Percepcion de los empleados de las instalaciones fisicas de la empresa

Totalmente De Indiferente En Totaler::ente
de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
Pregunta f % fl| % |f % f % f %
1. La infraestructura del area en
la que labora es la adecuada para|7| 35% |11|55% |2| 10% (0| 0% |O| 0%
realizar su trabajo
2. Las condiciones higiénicas de sl 40% l10l350% |21 100% lol 0% |ol o%
la empresa le resultan favorables
3. Las condiciones de seguridad
de su puesto de su trabajo son|®| 25% |10150% [41 20% 1) 5% |0 0%
adecuadas
4. Las condiciones de espacio,
ruido,_ temperaturaejluminacién !e 4| 20% 9| 45% |1 5% 6! 30% |0 0%
permiten desempefar su trabajo
con normalidad
Promedio 6| 30% [10]50% (2| 11% (2| 9% |0 0%

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico No. 3: Percepcion de los empleados de las instalaciones fisicas
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Tabla No. 8: Percentiles del punteo promedio de las instalaciones fisicas

Percentiles
5 10 25 50 75 90 95
Weighted promedio_instalaciones | 1.2625 | 1.5000 | 1.5625 | 1.8750 | 2.5000 | 2.7250 | 2.9875
Average
(Definitionl)
Tukey's promedio_instalaciones 1.6250 | 1.8750 | 2.5000
Hinges

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 4: Diagrama de caja del punteo promedio de las instalaciones fisicas
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Tabla No. 9: Percepcion de los empleados de su relacién con sus compafieros de trabajo

Totalmente De . En Totalmente
de acuerdo acuerdo Indiferente desacuerdo en
desacuerdo
Pregunta f % fl % |f % f % f %

5. Cuando ingres6 a la empresa

se sintio bien recibido por sus|g| 2504 5| 250 (3] 15% |7] 35% | 0! 0%
comparieros de trabajo

6. Considera que tiene una
buena relaciéon con sus|5| 25% |5| 25% (3| 15% |7| 35% |0 | 0%
comparieros de trabajo

7. Cuenta con la colaboracion de
sus companieros de su
departamento para realizar su
trabajo

5/ 25% |8| 40% (1| 5% |6] 30% |0 | 0%

8. Cuenta con la colaboracion de
las personas de otros
departamentos para realizar su
trabajo

2| 10% (8| 40% [2| 10% |8| 40% |0 | 0%

Promedio 4 21% (7] 33% |2| 11% |7| 35% |0 | 0%

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico No. 5: Percepcién de los empleados de la relacion con los compafieros de trabajo
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Tabla No. 10: Percentiles del punteo promedio de la relacién con los comparieros de

trabajo
Percentiles
5 10 25 50 75 90 95

Weighted promedio_ 1.5125| 1.7500| 2.2500| 2.5000| 3.0000| 3.5000| 3.9750
Average relacion
(Definition 1) comparieros
Tukey's Hinges ~ promedio_ 2.2500| 2.5000| 3.0000

relacion

compaferos

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 6: Diagrama de caja del punteo promedio de la relacién con los compafieros
de trabajo
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Tabla No. 11: Percepcion de los empleados de la relacién con su jefe

Totalmente De . En Totalmente
de acuerdo acuerdo Indiferente desacuerdo en
desacuerdo
Pregunta f % fl % |f % f % f %

9. Su jefe lo felicita cuando hace

un buen trabajo 6| 30% (8| 40% (4| 20% |2| 7% |0 | 0%

10. Su jefe lo trata justamente y

evita cualquier tipo de favoritismo 7| 35% 8] 40% |3| 15% |2| 10% |0 | 0%

11. Su jefe se preocupa por
conocer sSus hecesidades e|5| 25% |7| 35% |4| 20% |4| 20% | 0| 0%
intereses

12. Su jefe escucha sus opiniones
y lo hace participe de las|6| 30% |7| 35% |3| 15% [4| 20% |0 | 0%
decisiones

Promedio 6| 30% |8| 38% (4| 18% |3| 14% |0 | 0%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico No. 7: Percepcién de los empleados de la relacion jefe-empleado
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Fuente: Tabla No.11
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Tabla No. 12: Percentiles del punteo promedio de la relacién con el jefe

Percentiles
5 10 25 50 75 90 95
Weighted Average  promedio_ 1.0250 | 1.5000 | 1.5625| 2.0000 | 2.5000 | 3.4500 | 3.9750
(Definition 1) relacion_jefe
Tukey's Hinges promedio_ 1.6250| 2.0000 | 2.5000
relacion_ jefe

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 8: Diagrama de caja del punteo promedio de la relacion con el jefe
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Tabla No.13: Percepcién de los empleados de las politicas administrativas de la empresa

Totalmente
Totalmente De . En
de acuerdo acuerdo Indiferente desacuerdo en
desacuerdo
Pregunta f % f % f % f % | f %
13. Sus funciones y
responsabilidades estan|4| 20% |5| 25% |5| 25% |6 | 30% [0| 0%

claramente definidas

14. Las actividades dentro de la

empresa estan bien planificadas 3| 15% (9] 45% |3]| 15% |5 | 25% |0} 0%

15. En la empresa existe
flexibilidad en las normas y reglas
en casos de emergencias o de
peticiones especiales

9| 45% |7| 35% (4| 20% | O | 0% |0 | 0%

16. Actualmente las condiciones
salariales son buenas para Usted 11 5% |5 25% |2| 10% |12|60% 0| 0%

Promedio 41 21% |7| 33% |4| 18% | 6 | 29% |0 | 0%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico No. 9: Percepcion de los empleados de las politicas administrativas
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Fuente: Tabla No. 13
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Tabla No. 14: Percentiles del punteo promedio de las politicas administrativas

Percentiles
5 10 25 50 75 90 95
Weighted promedio_ 1.7500 | 1.7500 | 2.0000 | 2.5000 | 3.0000 | 3.2250 | 3.7250
Average politicas_
(Definition 1)  administrativas
Tukey's promedio_ 2.0000 | 2.5000 | 3.0000
Hinges politicas_

administrativas

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 10: Diagrama de caja del punteo promedio de las politicas administrativas
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Tabla No.15: Percepcion de los empleados de las oportunidades de mejora y crecimiento

personal
Totalmente
Totalmente De . En
de acuerdo acuerdo Indiferente desacuerdo en
desacuerdo
Pregunta f % |f % f % f % | f %

17. El trabajo que realiza le
permite o le permitird alcanzaruna|1| 5% |5| 25% |7| 35% |7 |35% |0| 0%
realizacion profesional

18. Existen para ud.
oportunidades de crecimiento y/o[1| 5% (6| 30% |2| 10% |11|55% |0 | 0%
promocion dentro de la empresa

19._Las promociones internas se ol 0% |9| 45% 8| 40% | 3 | 15% | 0| 0%
realizan de manera justa

20. El trabajo que desempefia le
ofrece retos y la posibilidad de[1| 5% (6| 30% |5| 25% | 8 | 40% |0 | 0%
seguir mejorando

Promedio 1] 4% |7] 33% |6| 28% | 7 |36% [0] 0%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico No. 11: Percepcién de los empleados de las oportunidades de mejora y

crecimiento personal
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Fuente: Tabla No. 15
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Tabla No. 16: Percentiles del punteo promedio de las oportunidades de mejora y
crecimiento personal

Percentiles
5 10 25 50 75 90 95
Weighted promedio_ 1.7625| 2.0250 | 2.5000 | 3.0000 | 3.5000 | 3.7500 | 3.9875
Average oportunidades_mejora
(Definition 1)
Tukey's Hinges promedio_ 2.5000 | 3.0000 | 3.5000
oportunidades_mejora

Fuente: Software estadistico SPSS

Gréfico No. 12: Diagrama de caja del punteo promedio de las oportunidades de mejora 'y

crecimiento personal
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VIll. DISCUSION DE RESULTADOS

Con el fin de medir el clima organizacional en el area administrativa de la empresa
guatemalteca dedicada a la venta de productos ferreteros se agruparon en un mismo
grafico las cinco variables escogidas para el presente estudio: instalaciones fisicas,
relacibn con los compaferos, relacion con el jefe, politicas administrativas y

oportunidades de mejora y crecimiento personal.

Fue de este modo como se demostré que existen algunas variables del clima
organizacional con las cuales la mayoria de los empleados esta satisfecha; tal es el caso
de las instalaciones fisicas, la relacion con el jefe y las politicas administrativas. Sin
embargo, con respecto a la relacién con los compafieros de trabajo y a las oportunidades

de mejora y crecimiento personal, la mayoria evidenci6 insatisfaccién (Gréafico No.1).

De modo que, para conocer con mayor certeza la opinion general de los empleados, se
logré identificar a través del método de puntuacion de las distintas respuestas que la
percepcion actual del clima organizacional se encuentra en el rango de “de acuerdo” e
“indiferente”, pues el 75% de la muestra obtuvo un punteo total menor a 2.6. Podria
decirse, entonces, que la tendencia es hacia la indiferencia, a la cual corresponde un

punteo de 3. A pesar de ello, en este momento no alcanza todavia ese valor.

Sin embargo, tampoco se tiene satisfaccibn completa con el clima organizacional, ya que
solamente un 5% de la muestra tiene un punteo menor a 2.0. Para poder afirmar que los
trabajadores estan completa o simplemente de acuerdo con el clima organizacional que
presenta la empresa, el resultado del punteo de la mayoria debié encontrarse entre 1y 2
(Gréfico No.2).

En el caso de las instalaciones fisicas se observdé que es uno de los factores con los
cuales la mayoria esta totalmente de acuerdo o de acuerdo (Gréafico No. 3). Al comparar
este grafico con el resultado del andlisis de percentiles, se determiné que efectivamente
existe una satisfaccion con respecto a él, pues el 50% de la muestra presentd un punteo

menor a 1.87 y un 75% tuvo un punteo menor a 2.5 (Gréfico No.4).
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No obstante, es importante sefialar que uno de los elementos en los que hubo mayor
cantidad de personas en desacuerdo fue en las condiciones de espacio, ruido,
temperatura e iluminacion que se presentan en su area de trabajo (Tabla No. 7).

Con respecto a la relaciébn con los compafieros de trabajo, el mayor porcentaje de
trabajadores contestd que esta en desacuerdo en cdmo es este tipo de relacion en la
empresa, aungque la diferencia no es muy marcada con respecto a las otras respuestas
(Gréfico No. 5). Por otro lado, el punteo obtenido y medido a través de percentiles reflejo
que para menos del 25% de los entrevistados este aspecto es satisfactorio y que para el
50% siguiente es indiferente. Ademas, para el Ultimo 25% restante, se determiné que
existe un desacuerdo con esta variable, pues su punteo fue muy cercano a 4 (Grafico
No.6). Evidentemente la percepcién de los empleados para esta variable no es buena y
por ello debe darse especial importancia a investigar las causas de la inconformidad y a

tomar medidas al respecto.

Uno de los aspectos a analizar mas profundamente fue la forma en la que se relacionan
los empleados de los distintos departamentos, pues los resultados revelaron que la
mayoria presenta algun tipo de inconformidad o descontento cuando se tiene que

relacionar con comparieros de areas ajenas a la propia (Tabla No. 9).

Por otro lado, la medicién promedio de la relacion jefe-empleado demostré que la mayoria
de empleados estd conforme con esta variable del clima organizacional (Gréafico No. 7).
Igualmente, el andlisis de percentiles y punteos mostré6 una mediana de 2 y un punteo
menor a 2.5 para el 75% de la muestra. Por lo tanto, los trabajadores estan de acuerdo
con la relacion con su jefe, pero es necesario darle seguimiento a este aspecto, pues
nuevamente el punteo puede tender facilmente a un valor de 3 y asi disminuir la
satisfaccion que los empleados perciben en este momento con respecto a esta variable.

Ademas, es importante no perder de vista ésto, pues existe un 25% restante para el cual
el punteo fue de aproximadamente 4, por lo que este Ultimo grupo estd mas cercano o

propenso a la insatisfaccion en este sentido (Grafico No. 8).

Adicionalmente, se evalué la percepcion de los empleados sobre las politicas

administrativas, cuyo resultado fue mayor para las respuestas “de acuerdo”, pero tampoco
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hubo mayor diferencia con respecto al resto de respuestas (Gréfico No. 9). Por lo tanto,
para establecer con mayor exactitud la percepcion con respecto a esta variable, el método
de puntuacién permiti6 observar que solamente un 25% esta de acuerdo con ellas, el
siguiente 50% de los trabajadores tiene un punteo entre 2 y 3; por lo que la mayoria de
empleados mas bien se siente indiferente con respecto a las politicas administrativas de

la empresa.

De modo que la mayoria de empleados aunque no esta realmente en desacuerdo con las
politicas administrativas, tampoco existe una satisfaccién, sino solamente indiferencia
(Gréfico No. 10). Es por esta razén que es necesario enfatizar que uno de los aspectos
que puede estar influyendo negativamente en la percepcién de esta variable son las
condiciones salariales actuales pues fueron las peor calificadas por los trabajadores,
correspondiendo a un 60% de personas que dijo no estar de acuerdo con ellas (Tabla No.
13).

Finalmente, la medicién de las oportunidades de mejora y crecimiento personal presento
un mayor porcentaje de respuestas que evidencian el desacuerdo de los trabajadores con
respecto a ellas (Gréfico No. 11). Ademas, este hecho fue comprobado con el método de
puntaciones, pues existe menos de un 10% con punteo que indica satisfaccion (punteo <
2). Por lo que el punteo més representativo fue el obtenido para el 75%, el cual es menor
a 3.5. Ademas, se debe tomar en cuenta que para el resto, el 25%, el punteo fue de
aproximadamente 4 (Grafico No. 12). Por lo que efectivamente se establecid que los

trabajadores estan mayormente en desacuerdo con esta variable.

Es importante mencionar que en el caso de esta Ultima variable, se noté que
probablemente exista cierta relacion entre las respuestas positivas y negativas con la
escolaridad de los encuestados. Por ello, se elaboré una tabla de contingencia y se
determin6 que para esta variable, la escolaridad tiene un peso importante, pues la
mayoria de los trabajadores con un nivel de estudio de diversificado considerd que existen
oportunidades de este tipo para ellos. Al contrario, los trabajadores con un nivel
universitario, opinaron en su mayoria que no tienen oportunidades de mejora y
crecimiento dentro de la empresa, especialmente porque consideran que no hay

posibilidades de promocion para ellos (Tabla No.22).
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Por lo tanto, la medicion del clima organizacional llevada a cabo presenté de manera clara
la existencia de diferentes elementos de cada variable que la empresa debe de tomar en
cuenta y buscar la manera de mejorar. Algunas sugerencias fueron mencionadas en los
parrafos anteriores. Otras opciones y relaciones deberan ser identificadas con estudios de
mayor profundidad, pudiendo tomar de base la presente investigacion. También, es
recomendable que se les de prioridad a los aspectos con calificaciones de percepcion de
los empleados mayormente negativas, como es el caso de la relacion con los compafieros

de trabajo y las oportunidades de crecimiento y mejora personal.

Si se realizan estas acciones, se logrard una mejora del clima organizacional y por
consiguiente los empleados se sentirAn mas satisfechos y motivados. Esto se vera
reflejado en una mayor productividad y por lo tanto la empresa también se vera altamente

beneficiada.
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IX. CONCLUSIONES

La investigacion realizada en la empresa guatemalteca, dedicada a la venta de
productos ferreteros, evidencié que la percepcion actual del clima organizacional
por parte de los empleados se sitla en un rango que se encuentra entre el estar

“de acuerdo” y el ser “indiferente”.

La mayoria de los trabajadores esta satisfecha con las instalaciones fisicas de la
empresa, aunque hay algunos que consideran que deben mejorarse las

condiciones de espacio, ruido, temperatura e iluminacion.

Los trabajadores, en general, son indiferentes y algunos cuantos estan en
desacuerdo con las relaciones con sus compafieros de trabajo, lo cual ocurre
principalmente cuando deben relacionarse con compafieros de otras areas de la
empresa ajenas a la propia. Solamente la minoria indico estar de acuerdo con esta

variable.

La mayoria de empleados percibe tener una buena relacion con su jefe. Sin
embargo, debe prestarse atencion a esta variable, pues algunos empleados no

estan completamente de acuerdo con ella y existen aln aspectos por mejorar.

La percepcion de las politicas administrativas por parte de los empleados es
principalmente de indiferencia. Uno de los aspectos que puede estar afectando
este factor son las condiciones salariales actuales pues la mayoria de empleados

indico que no esta de acuerdo con su salario.

De manera general, los trabajadores afirman estar inconformes con las
oportunidades de mejora y crecimiento personal que les brinda la empresa. La
mayoria opina que no hay posibilidades de promocion y lo hace sobre todo el

grupo que posee un nivel de estudio universitario.
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X. RECOMENDACIONES

El departamento de Recursos Humanos de la empresa debe realizar otro
cuestionario a los empleados, con el fin de profundizar y conocer detalles mas
especificos que se consideren necesarios de las variables del clima organizacional

medidas en el presente estudio.

Adicionalmente, puede ser necesario incluir otras variables del clima
organizacional que no fueron consideradas en esta ocasion, tales como: el sentido
de identidad y pertenencia a la organizacion, la forma en la que se resuelven los

conflictos y la estructura y estilo de direccién; entre otras.

Identificar qué otro factor o factores de las instalaciones fisicas causan
insatisfaccion y dificultad para el desempefio de las labores de los trabajadores,
ademas del ruido, luz, temperatura o iluminacion y establecer la manera de

mejorarlo(s).

Los directivos o0 encargados de cada departamento deben de analizar la
naturaleza del conflicto entre los compafieros de trabajo y, entre ambos grupos,
encontrar soluciones. Una opcion puede ser realizar actividades sociales en las
que tengan que compartir los empleados de todos los departamentos de la

empresa para que aprendan a llevarse mejor.

Ademas, es recomendable que la empresa brinde a los empleados cursos de
resolucion y manejo de conflictos. Asimismo, puede considerarse, ofrecer algin
tipo de incentivo si logran un buen trabajo en equipo y si disminuyen los conflictos

entre ellos.

Es importante que la empresa evalle las politicas salariales actuales y que incluya

una politica de incremento salarial anual.
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También, la empresa debe dar prioridad a las promociones internas, de manera
justa y sin ningun tipo de favoritismo ni preferencia, especialmente en el caso de
plazas de nivel jerarquico alto, para que los trabajadores con estudios

universitarios puedan optar a ellas.
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XIl.  ANEXOS

Anexo 1: Formato de encuesta

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

FACULTAD DE CIENCIAS QUIMICAS Y FARMACIA

ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA DE ADMINISTRACION INDUSTRIAL Y EMPRESAS DE
SERVICIO

Edad:

Sexo: Masculino Femenino

Estado civil: Soltero_ Casado ____ Divorciado ___ Viudo ___ Conviviente
Nivel de estudio: Primaria__ Secundaria ____ Superior

Area en la que labora en la empresa:

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presentan algunas afirmaciones en relacion con el trabajo. Lea
cuidadosamente cada afirmacién y marque con una cruz (X) la pociéon que se acerque
mas a su punto de vista. Responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual en la
institucion y no en términos de lo que Usted piensa que deberia ser ni en términos de los
que otros contestarian. Es importante que todas sus respuestas sean totalmente

honestas. La informacién obtenida sera tratada confidencialmente.

Para todas las afirmaciones exprese su valoracién segun la siguiente escala:
1. Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

o M obn

Totalmente en desacuerdo
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1. Lainfraestructura del area en la que labora es la
adecuada para realizar su trabajo
2. Las condiciones higiénicas de la empresa le
resultan favorables
Instalaciones 3. Las condiciones de seguridad de su puesto de
fisicas su trabajo son adecuadas
4. Las condiciones de espacio, ruido, temperatura
e iluminacion le permiten desempefiar su trabajo
con normalidad
5. Cuando ingres6 a la empresa se sintid6 bien
recibido por sus comparfieros de trabajo
6. Considera que tiene una buena relaciéon con sus
Relaciones con compafieros de trabajo
los 7. Cuenta con la colaboracion de sus compafieros
comfrzr;;rgs de de su departamento para realizar su trabajo
8. Cuenta con la colaboracion de las personas de
otros departamentos para realizar su trabajo
9. Su jefe lo felicita cuando hace un buen trabajo
10. Su jefe lo trata justamente y evita cualquier tipo
Relacion jefe- de favoritismo
empleado 11. Su jefe se preocupa por conocer sus
necesidades e intereses
12. Su jefe escucha sus opiniones y lo hace
participe de las decisiones
13. Sus funciones y responsabilidades estan
claramente definidas
14. Las actividades dentro de la empresa estan bien
Politicas planificadas
administrativas 15. En la empresa existe flexibilidad en las normas y
reglas en casos de emergencias o de peticiones
especiales
16. Actualmente las condiciones salariales son
buenas para Usted.
17. El trabajo que realiza le permite o le permitir4
alcanzar una realizacion profesional
Oportunidades 18. Existen para Ud. oportunidades de crecimiento
de crecimiento y/o promocién dentro de la empresa
gen::é?]ﬁ 19. !_as promociones internas se realizan de manera
justa
20. El trabajo que desempefia le ofrece retos y la

posibilidad de seguir mejorando
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Anexo 2: Caracteristicas de las personas encuestadas

Tabla No. 17: Edad de los empleados entrevistados

Edad Frecuencia | Porcentaje
19 1 5.0
20 1 5.0
21 1 5.0
23 2 10.0
24 1 5.0
27 1 5.0
28 2 10.0
29 1 5.0
30 2 10.0
33 3 15.0
34 2 10.0
35 2 10.0
36 1 5.0

Total 20 100.0

Fuente: Encuesta

Tabla No. 18: Sexo de los empleados entrevistados

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino 12 60.0
Masculino 8 40.0
Total 20 100.0

Fuente: Encuesta
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Tabla No. 19: Estado civil de los empleados entrevistados

Estado civil |Frecuencia | Porcentaje
Soltero 11 55.0
Casado 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Encuesta

Tabla No. 20: Escolaridad de los empleados entrevistados

Escolaridad |Frecuencia | Porcentaje
Diversificado 12 60.0
Universitario 8 40.0
Total 20 100.0

Fuente: Encuesta

Tabla No. 21: Departamento de trabajo de los empleados entrevistados

Departamento | Frecuencia | Porcentaje
Compras 5 25.0
Contabilidad 5 25.0
Recursos 5 25.0
Humanos

Sistemas e 5 25.0
informatica

Total 20 100.0

Fuente: Encuesta
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Tabla No. 22: Relacién entre escolaridad y oportunidades de mejora y crecimiento

personal
Oportunidades de mejora
Totalmente En
de acuerdo | De acuerdo | Indiferente | desacuerdo Total
Escolaridad Diversificado 3 23 12 10 12
Universitario 0 3 10 19 8
Total 3 26 22 29 20

Fuente: Encuesta
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