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Resumen

El objetivo de este estudio fue dar una propuesta para mejorar el clima
organizacional de un banco de imégenes en sus tres sucursales (Colombia, Guadalajara
y Distrito Federal), fue necesario hacer un diagnostico del clima por medio de un
cuestionario tipo likert, se encontré que existen diferencias en la percepcién del clima
organizacional entre las tres sucursales, Colombia mostrd una perspectiva mas positiva
en comparacion a Guadalajara y la Ciudad de México, esta ultima sucursal mostré una
perspectiva por debajo de la media general. La jerarquia del puesto influye en la
percepcion del clima, a mayor jerarquia la perspectiva es mas positiva. Otras
caracteristicas tomadas en cuenta fueron: sexo, estado civil y tiempo de experiencia, los
hombres mostraron una perspectiva mas positiva en comparacion con las mujeres, la
experiencia en el puesto al igual que el estado civil son caracteristicas que no muestran
influencia sobre la percepcion del clima. Las areas de oportunidad que se consideran
para hacer la propuesta son: capacitacion, sistema remuneracion, sistema de
reconocimiento, organizacion, comunicacion, condiciones fisicas del trabajo y recursos
materiales. La propuesta es concreta, se apega a un corto presupuesto y tiene la finalidad

de mejorar el clima organizacional de este banco de iméagenes.

Palabras clave: clima organizacional, ambiente laboral, &reas de oportunidad,

diagndstico y propuesta.



El clima organizacional es la interaccion de un conjunto de caracteristicas
propias de una empresa y de los empleados. Es importante para toda empresa hacer
estudios de clima independientemente del giro al que se dedique, ya que de esta forma
se pueden identificar areas que estén ocasionando conflictos y que puedan dafiar la

productividad y buena organizacion.

La empresa donde se hizo el presente estudio se dedica a la venta y renta de
imagenes, se pudo observar que en general los empleados presentan insatisfaccion por
el sistema de remuneracion y por la capacitacion que reciben, reflejado en las ventas
(baja productividad), los retardos y ausentismo del personal. El estudio consistio en
medir el clima organizacional por medio de un cuestionario tipo likert, el cual se obtuvo
de Villagdmez (2008); Se aplico en las tres sucursales del banco de iméagenes que son
Guadalajara, Ciudad de México y Colombia para conseguir un diagnostico y presentar

una propuesta a los directivos.

Esta tésis se compone de cuatro capitulos en el primero se revisan los
antecedentes 'y enfoques del clima organizacional, conceptualizando clima
organizacional como las percepciones compartidas por los empleados de su ambiente de
trabajo. Se hace una definicién de clima diferenciandolo de otros conceptos que con
frecuencia se confunde como son cultura y satisfaccion laboral. También se hace
referencia a los elementos que conforman el clima y los instrumentos que se han
utilizado para medirlo. En el segundo capitulo se consideran las causas y efectos de los
componentes del clima, la interaccion y resultados que provocan estos componentes. Se

mencionan algunos estudios que se han hecho sobre clima. El Capitulo tres se refiere al



método que se empled para la realizacion del estudio, desde el planteamiento del
problema, las preguntas de investigacion, se exponen las hipotesis que dirigieron esta
tésis, se hace la descripcion de las variables, asi como del instrumento que se uso, el
disefio de investigacion es causiexperimental ya que los sujetos no se asignaron
aleatoriamente y finalmente este capitulo describe el procedimiento usado. En el
capitulo cuatro se presentan los resultados obtenidos, se expone si se aceptan o rechazan
las hipdtesis de estudio, y se utilizan algunas graficas para ejemplificar los datos. Al
terminar el capitulo cuatro se presentan las conclusiones del estudio, continuando con la
propuesta realizada para mejorar el clima organizacional. Para finalizar se exponen los
alcances y limitaciones que se presentaron al realizar este trabajo, seguido de la

Bibliografia que fue indispensable consultar para poder hacer esta tésis.



CAPITULO I
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1. Clima Organizacional

1.1 Antecedentes

Clima Organizacional es una frase compuesta por dos palabras, Clima tiene su
raiz griega que refiere inclinacion o pendiente. Sin embargo si se busca en cualquier
diccionario la palabra clima la definicion seria muy similar a la siguiente:

*“Conjunto de condiciones meteorologicas que caracterizan el estado medio de
la atmdsfera en un punto de la superficie terrestre™.

Es decir se aplica como sindnimo de meteorologia, tiempo o temperatura.
Tomando en cuenta esta definicion se observa que el clima es importante para las
regiones o lugares y de éste dependeran las acciones a realizar. Por decirlo de algin
modo si el clima es frid, himedo o caliente esta repercute directamente en las acciones
de los pobladores, un claro ejemplo son las personas que viven en el caribe y los que
viven cerca del polo norte, la temperatura cambia considerablemente, por lo tanto, la

forma de vestir y la alimentacion en estos puntos sera muy diferente.

Organizacion es una unidad coordinada para lograr una meta o un conjunto de
metas comunes Gibson, J. (2008; citado por Brunet, 1987), dentro de las organizaciones
ya sean pequefias grandes, medianas, exitosas 0 no exitosas, hay gente procesos y
estructuras que ayudaran y revelaran al observador el funcionamiento interno de las
organizaciones. Clima Organizacional se puede entender como la unién de todos los
elementos que hacen el ambiente en una empresa (Instalaciones, maquinaria, personal,
programas de capacitacion, percepciones econémicas, comunicacion, equipo de trabajo,
seguridad, promocion de puesto, etc.) y los cuales van a influir positiva o negativamente

en los miembros de una compariia para el desarrollo de sus actividades.
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Segun la Teoria de Lewin (1951; citado en Brunet , 1987) la cual puede ser

presentada esquematicamente en la siguiente ecuacion:
C=f(P,M)

Donde el comportamiento (C) es el resultado o funcion (f) de la interaccion de la
Persona (P) y su medio ambiente (M). Brunet (1987) afirma que el comportamiento de
un individuo en su entorno laboral no sélo depende de sus caracteristicas personales
sino que esté ligado con la forma en que percibe su ambiente de trabajo y los
componentes de ésta. Lo que sugiere que cada ser humano es Unico tomando en cuenta
no solo la apariencia fisica si no todas las caracteristicas de cada individuo la
personalidad, los intereses, las habilidades y el temperamento por mencionar algunos
aspectos, cambian de persona a persona haciendo que perciban su entorno de diferente

manera.

Aunque los origenes teodricos de Clima Organizacional no estan claros en las
investigaciones, Brunet (1987) menciona que Guellerman en 1960 fue el primero en
utilizar el término en psicologia industrial/organizacional, asi mismo comparte que
Clima puede ser confundido con cultura y liderazgo. En la figura 1 se mencionan las

caracteristicas del concepto de Clima Organizacional segin Brunet (1987).

Caracteristicas del concepto de Clima Organizacional:

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene connotacién de continuidad pero no de forma tan permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar
después de una intervencion particular.

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras
personas, por las realidades sociol6gicas y culturales de la organizacion.

El clima es fenomenoldgicamente exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que contribuye
a su naturaleza.

El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los individuos
que efectlian una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el actor (la percepcion
no es siempre conciente).

Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

Es un determinante directo del comportamiento porque actlia sobre las actitudes y expectativas que son determinantes
directos del comportamiento.

Figura 1 Caracteristicas del concepto de clima organizacional Sacado de (Taquiri 1968;
citado y tomado de Brunet (1987).
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1.2 Enfoques de Clima Organizacional

Brunet (1987) presenta dos enfoques que han estudiado el concepto de Clima
Organizacional los cuales son Gestalt y funcionalista:

Escuela de la Gestalt.- Se centra en la organizacion de la percepcion y considera al
todo diferente a la suma de sus partes y relaciona dos principios importantes en la
percepcion del individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como estas existen en el mundo.

b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de
pensamiento, es decir que de acuerdo a esta escuela los miembros de una
organizacion comprenden el Clima Organizacional basandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ellos ven
ese entorno.

En términos sencillos dice que los trabajadores actdan en su mundo de acuerdo a los
criterios que perciben, de otra forma la percepcion que el empleado tenga de su medio
de trabajo influira en su comportamiento.

La Escuela Funcionalista.-considera importante el ambiente que rodea al
empleado, sin embargo apunta que las diferencias individuales son fundamentales en la
adaptacion del individuo en su medio. Los gestaltistas opinan que el individuo se adapta
a su medio porgue no tiene otra opcion, al contrario los funcionalistas postulan que un
empleado interactta con su medio y participa en la determinacion de su propio clima.
De acuerdo con Brunet (1987), ambos enfoques coinciden que las personas deben estar
en equilibrio con su mundo de tal manera, que si el trabajador percibe un clima hostil,
éste se comportara defensivamente pues considera que es la forma adecuada de

adaptarse a su entorno.
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1.3 Definicion de Clima Organizacional

Brunet (1987) menciona que existe polémica sobre el termino Clima
Organizacional con respecto a la definicion y no hay consenso en lo que refiere al papel
de clima en el rendimiento de la organizacién, pues mientras algin empleado se siente
afortunado simplemente por tener un empleo, otro puede medir el clima en funcion a
sus opiniones personales y uno mas por las caracteristicas verdaderas de la
organizacion. También subraya que la mayor parte de los estudios que existen
actualmente sobre clima no son lo suficientemente descriptivos o validos y por lo tanto
no ofrecen un trabajo de sintesis definitiva. Aun asi, los autores prefieren ajustarse al
aspecto metodoldgico de la investigacion sobre el clima que llegar a una definicion en
comun, es el caso de James y Jones (1976; citados en Brunet, 1987), han identificado
tres modos diferentes de investigacion del clima, los cuales no son mutuamente
excluyentes y conducen a aceptaciones diferentes del clima organizacional:

» Medida maltiple de los atributos organizacionales
» Medida perceptiva de los atributos organizacionales
» Medida perceptiva de los atributos individuales

En la Figura 2 se presentan estos tres enfoques:

Atributos Atributos
Organizacionales Personales
Evaluacion Objetivo Medida objetiva
del clima Perceptible | Medida Perceptiva Medida Perceptiva
organizacional de los atributos de los atributos
Organizacionales individuales

Figura 2. Definicion de Clima Organizacional, tomado de Brunet (1987).
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Para poder entender mejor estas medidas de atributos organizacional y atributos

personales se explican a continuacion:

1.3.1 Medida multiple de los atributos organizacionales.

Esta medida considera el clima como un conjunto de caracteristicas que:

a) describen una organizacion y la distinguen de otras (productos fabricados o

servicios ofrecidos, orientacién econémica, organigrama, etc.)

b) son relativamente estables en el tiempo

c) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.

Existe un reagrupamiento objetivo de los atributos organizacionales y que no es otra
cosa mas que la naturaleza fisica de la organizacion, se limita al estudio y deja de lado
la interpretacion que el empleado hace de su situacion en el trabajo.

Las variables a estudiar de esta medida objetiva son generalmente muy numerosas
para analizarlas todas por lo que el estudio se limita a la relacion que existe entre el
tamafo de la empresa y el rendimiento de sus empleados por medio de la tasa de
rotacion, el ausentismo y el nimero de accidentes.

Al estudiar solo los componentes objetivos deja fuera las percepciones que los

empleados tienen sobre su situacion laboral.

1.3.2 Medida perceptiva de los atributos individuales.

Representa una definicion deductiva del clima organizacional que deja ver la
polémica que vincula la percepcion del clima en los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados considerando incluso su grado de satisfaccion. Los
defensores de esta teoria definen el clima como elementos individuales y los relacionan
principalmente con los valores y necesidades de los individuos mas que con las

caracteristicas propias de la organizacion.
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Es decir el individuo percibe el clima organizacional Gnicamente en funcion de
las necesidades que la empresa le puede satisfacer de tal forma que el clima
organizacional no puede ser estable en el tiempo, ni uniforme dentro de una
organizacion o departamento, puede entonces cambiar segun el humor de los individuos
a los que se refiere.

El clima se torna sindbnimo de opiniones personales y el clima sentido por los
empleados es mas una funcidn de sus caracteristicas personales que de los factores

organizacionales.

1.3.3 Medida perceptiva de los atributos organizacionales.

Desde este enfoque el clima es una medida perceptiva de los atributos
organizacionales y esta definido por una serie de caracteristicas que:

a) son percibidas a propdsito de una organizacion y/o de sus departamentos

b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacién y/o sus

departamentos acttan (consiente o inconscientemente) con sus miembros y con
la sociedad.

Las variables propias de la organizacion, tales como la estructura y el proceso
organizacional, interactian con la personalidad del individuo y de esta forma producir
las percepciones, las cuales mediante la evaluacion de éstas se puede analizar la relacion
entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que esta obtiene de sus
empleados.

La informacién que el individuo obtiene de:

a) los acontecimientos que ocurre alrededor de él, de las caracteristicas de su

organizacion, y
b) de sus caracteristicas personales

hacen que formen su percepcion del clima al actuar como filtro de esta informacion.
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Al clima humano o psicoldgico de una organizacion generalmente se le llama
clima organizacional.

La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue siendo la
definicion més utilizada entre los investigadores ya que permite medir méas facilmente el
climay respeta mejor la teoria de Lewin (1951, citado en Brunet, (1987)), que postula la
influencia conjunta del medio y la personalidad del individuo en la determinacion de su

comportamiento y lo cual es de extrema importancia

En resumen esta Gltima medida contiene tres variables importantes:
> las variables del medio las cuales son exteriores al empleado tales como la
estructura de la organizacion, tamafio y la administracion de los recursos
humanos,
> las variables personales directamente del empleado tales como aptitudes,
actitudes y motivaciones,
» las variables resultantes influenciadas por las variables del medio y las variables
personales tales como satisfaccion y productividad.
En esta definicion se reagrupan aspectos organizacionales como el liderazgo, conflictos,
sistemas de recompensas y castigos, control y supervisién, sin dejar de lado las

particularidades del medio fisico de la organizacion.

Brunet (1987) sefiala que en una empresa pueden haber varios climas
organizacionales diferentes y que entre mas centralizada este la organizacion mas se
pueden observar climas diferentes, afirma que la Posicién de los empleados en la
jerarquia organizacional o en un departamento particular puede influir en la percepcion

del clima, de igual manera las organizaciones que cuenten con oficinas en varias
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ciudades o regiones lejos de la sede social, veran aparecer climas diferentes , aun
cuando estén bajo las mismas estructuras y las mismas politicas que la sede. Indica que
el origen de esta diferenciacion puede deberse a varios factores entre los que esté la
cultura local de la gente del lugar, el tamafio de los componentes, las fuerzas del
mercado, etcétera. A este enfoque Villagdémez (2008) menciona que se le conoce como
fenomenoldgico, subjetivo o personal algunos de los investigadores destacados de esta
aproximacion son Nyles, Pritchard e Ingel (1980); Fiel y Abelson (1982);
Schneider(1990); Furnham y Goodstein (1994) y Rubio Navarro (1999) que en resumen
definen clima como las percepciones compartidas por los trabajadores acerca de un
ambiente de trabajo. Existen dos tipos de medidas perceptivas en el enfoque
fenomenoldgico, la primera indica que las percepciones de los trabajadores se
relacionan con los valores y necesidades de cada individuo, y la segunda se orienta a la

percepcién que tiene un trabajador de los atributos organizacionales.

Con base a las definiciones presentadas se considera clima organizacional como las
percepciones compartidas de los empleados acerca de su ambiente de trabajo que se da a

partir del conjunto de caracteristicas de la organizacion.

Fhurnam y Goodstein 1994, citados en (Brunet, 1987), distinguen clima y cultura
ya que con frecuencia estos dos términos son considerados similares y lo hacen de la
siguiente forma:

» Clima es un constructo personal fundamentado en valores personales mientras

que

» Cultura es un constructo social compartido por los miembros de ella y esta

fundamentada en valores y creencias de la realidad socialmente construida.



18

Clima también puede confundirse con satisfaccion (Villagdbmez, 2008), pero este
ultimo término es el resultado de un conjunto de actitudes que tiene un empleado hacia
su trabajo y la vida en general, es decir:

> satisfaccion es el resultado del tipo de clima que exista en la organizacion, y

» clima es la percepcion que tiene el empleado de la organizacion.
Villagdbmez (2008) indica que la cultura, el clima y la satisfaccion son complementarios,
pues tanto clima como satisfaccion forman parte de ese gran sistema que es la cultura, y

la satisfaccion depende en gran parte del tipo de clima que perciban los trabajadores.

1.4 Teoria del clima organizacional de Likert

Brunet (1987) nombra a Renis Likert y lo sefiala como un investigador conocido
en el mundo por sus trabajos en Psicologia organizacional, basicamente por la
elaboracion de cuestionarios e investigaciones sobre procesos administrativos y presenta
la teoria de clima organizacional considerada como la mas completa por su explicacion.
Likert (1974, citado en Brunet, 1987) le llama sistemas de organizacion, este sistema
permite observar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se
estudian y analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa. El
comportamiento de los subordinados segun esta teoria, es causado en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos
perciben y, en parte por las informaciones, percepciones, esperanzas, capacidades y
valores que ya tiene cada persona. Lo que determina el comportamiento de cada
individuo es la percepcion, la cual es influida por la realidad, es decir que lo que cuenta
es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva; este autor también menciona
cuatro factores principales que influyen en la percepcion individual del climay que

podria explicar la naturaleza de los microclimas:
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1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del
sistema organizacional.

2. Laposicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi
como el salario que gana.

3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.

4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del

clima de la organizacion.

Likert (1974, citado en Brunet, 1987) identifica también tres variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las
variables intermediarias y las variables finales que a continuacion se describen.

» Variables Causales.- Son las que determinan el sentido de una
organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene, son
variables independientes y se distinguen porque:

i. Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
organizacion que pueden también agregar nuevos componentes.

ii. Son variables de causa y efecto, por lo que si se modifican, hacen
gue se modifiquen otras variables, si éstas permanecen sin
cambios generalmente no se ven afectadas la influencia de las
otras variables.

» Variables Intermediarias.- reflejan el estado interno y la salud de la
empresa. Las motivaciones, las actitudes, los objetivos, el rendimiento, la

eficacia en la comunicacién y la toma de decisiones entre otras
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caracteristicas son ejemplo de estas variables y son de hecho las que
constituyen los procesos organizacionales de una empresa.

» Variables Finales.- Resultan del efecto conjunto de las variables causales
y las variables intermediarias. Son el reflejo del resultado obtenido por la
organizacion, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias o
utilidades y las perdidas son claro ejemplo de éstas; por lo que

constituyen la eficacia organizacional de una empresa.

Variables - -
Variables Causales Intermediarias Variables Finales
» »
»

l

Percepcion del Clima Organizacional

Figura 3 Teoria del clima Organizacional de Likert (1974) tomada de Brunet (1987).

1.5 Tipos de Clima segun Likert

Continuando con Likert (1974, citado en Brunet, 1987), la combinacién e
interaccion de las variables causales, de las variables intermediarias y las variables
finales permiten presentar dos tipos o sistemas de clima organizacional: el clima tipo
autoritario y el clima de tipo paternalista, estos a su vez cuentan con dos subdivisiones.

Sistema I- Autoritarismo explotador

Clima Autoritario

Sistema Il- Autoritarismo Paternalista

Sistema I11-Consultivo
Clima Paternalista

Sistema IV- Participacion en grupo
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Para identificarlos mejor se ofrece una explicacion de lo que cada clima representa:

1.5.1 Clima de Tipo Autoritario

De acuerdo con Likert (1967 (citado en Brunet 1987)) los Sistemas 1 y 11
corresponden a un clima cerrado. El clima cerrado se caracteriza por una organizacion
burocrética y rigida, donde los empleados muestran una insatisfaccion frente a su labor
y a la misma empresa.

Sistema I- Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccién no tiene confianza en sus empleados y las

decisiones son tomadas por el personal con la jerarquia mayor en la

organizacion, se caracteriza por miedo, castigos amenazas, ocasionalmente
recompensas Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicologicos y de seguridad. Los procesos de control estan fuertemente
centralizados, aun asi se desarrolla una organizacion informal que se opone a los

fines de la organizacién formal, este tipo de clima presenta un ambiente estable y

aleatorio en el que la comunicacion direccion-empleados no existe mas que en

forma de directrices e instrucciones especificas.

Sistema Il Autoritarismo Paternalista.
La direccion tiene confianza condescendiente con sus empleados, la mayor parte
de las decisiones se toman en la cima, pero algunas otras en puestos de menor
jerarquia. Las recompensas y castigos son métodos para motivar al personal. El
control sigue siendo centralizado pero delegando algin pequefio mando en

niveles inferiores, da la impresion de trabajar en un lugar estructurado y estable.
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1.5.2 Clima de Tipo Participativo

Los sistemas 111y IV que presenta Likert (1967(citado en Brunet 1987))
pertenecen a un clima abierto, el cual se describe como una organizacion dinamica,
capaz de alcanzar objetivos, donde hay interaccién entre subordinados y directivos para
la toma de decisiones.

Sistema 111 Consultivo

Tiene confianza en sus empleados, las politicas y decisiones se tomas en
la cima pero se permite que los subordinados tomen decisiones mas especificas
en niveles inferiores.

La comunicacidn es descendente, las recompensas y castigos ocasionales
también son utilizados para motivar al personal; intentando satisfacer las
necesidades de prestigio y estima. Los aspectos importantes de control se
delegan de arriba hacia abajo pero con un sentimiento de responsabilidades los
niveles superiores e inferiores. Es un clima dindmico en el que la administracion

se forma objetivos o metas por alcanzar.

Sistema IV- Participacion en grupo
La direccion tiene plena confianza en sus empleados, la toma de

decisiones esta diseminado en toda la organizacion y estan bien integrados en
cada nivel. La comunicacion no solo es descendente o ascendente también se da
de forma lateral. Los empleados presentan motivacion por participar y se
implican en el establecimiento de objetivos para mejorar su rendimiento o
productividad. Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. La responsabilidad en el control es buena, puede existir una

organizacion informal pero sus objetivos seran los mismos que la formal.
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En resumen cuanto mas cerca este una organizacion al sistema IV mejores seran las
relaciones entre los directivos y el personal a su cargo pues existira la participacion de
grupo. En cambio entre més cerca este una organizacion al sistema | ¢ autoritarismo

explotador la relacion entre directivos y subordinados no serén buenas.

1.6 Componentes del clima organizacional

Brunet (1987) y Chiavenato (1999) presentan de manera esquematica, en la
figura 1.4 la manera en que los componentes del clima se relacionan o interactian y a su
vez producen resultados a nivel de organizacion, individual o de grupo. Los resultados
de una organizacion provienen del tipo de clima y el tipo de clima es el resultado de los
diferentes aspectos objetivos de la realidad de la organizacién como la estructura, los

procesos y los aspectos psicoldgicos y de comportamiento de los trabajadores.

Las caracteristicas individuales de un empleado actdan como un filtro por el cual
los fendmenos objetivos de la organizacion y los comportamientos de los otros
integrantes de la misma, se interpretan y analizan para constituir la percepcion del
clima. Las caracteristicas psicologicas personales de cada empleado tales como las
actitudes, las percepciones, los valores, el nivel de aprendizaje, la personalidad y la
resistencia a la presion sirven para interpretar la realidad que los rodea, al mismo tiempo

que se ven afectadas por los resultados obtenidos por la organizacion.

En la figura 4 se pueden ver los componentes y resultados del clima

organizacional



Comportamientos

Aspecto Individual

e  actividades
percepciones
personalidades
estrés
valores
aprendizaje

Grupo e intergrupo
e  estructura
e procesos

e cohesion

L]

normas y papeles

Motivacion
e  motivos
e  necesidades
o esfuerzo
o refuerzo

Liderazgo
e poder
e politicas
e influencia
e estilo
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Rendimiento

Estructura
de la organizacién

CLIMA
ORGANIZACIONAL

e macrodimensiones
e microdimensiones

Procesos
Organizacionales

e  Evaluacion del
rendimiento

e  Sistemade
remuneracion

e  Comunicacion

e  Toma de decisiones

Individual

alcance de los
objetivos
satisfaccion en el
trabajo
satisfaccion en la
carrera

calidad del trabajo

alcance de los
objetivos
moral
resultados
cohesion

Organizacion

produccion
eficacia
satisfaccion
adaptacion
desarrollo
supervivencia
tasa de rotacion
ausentismo

Figura 4 Componentes y resultados del clima organizacional sacado y adaptado de

Gibson (1979; tomada de Brunet, 1987)
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1.7 Medicién de Clima Organizacional

El clima organizacional esta formado por varios componentes y es de naturaleza
multidimensional es importante que al evaluarlo se aplique un instrumento de medida
que permita filtrar las dimensiones importantes y pertinentes se acuerdo con la
organizacion estudiada. Por tal motivo se presentan las caracteristicas que se deben

considerar para la medicion del clima.

1.7.1 Caracteristicas de los instrumentos de medicién del clima.

Segun Brunet (1987), el cuestionario escrito es el instrumento predilecto para la
evaluacion del clima. La mayoria de estos instrumentos presentan a los participantes
una serie de preguntas que describen alguna situacion dentro de la organizacién y estos
deben responder hasta que punto estan de acuerdo con la oracién generalmente las
respuestas tienen una escala tipo nominal o de intervalo. La validez puede ser s6lo
aparente o de concepto ya que las organizaciones son cambiantes no puede haber una
validez estadistica. En la mayor parte de los cuestionarios que evaltan clima
organizacional lo hacen con base en dos objetivos: la situacion actual y la situacion
ideal. Lo que sugiere que en cada pregunta el empleado indique la situacion actual que
vive en su organizacion y como le gustaria que fuera. Esta vision permite saber hasta
que grado el clima ideal y el clima actual difieren dejando ver si el empleado se siente a

gusto en su trabajo.

Los cuestionarios también indican las dimensiones que necesitan una intervencion de

parte de la direccion para mejorar la percepcion del clima.
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1.7.2 Dimensiones del Clima.

La definicion cominmente aceptada de Clima organizacional segin Brunet (1987)
es la que se menciond que esta dirigida a los atributos organizacionales y que estipula
que la percepcion del individuo se apoya en una serie de caracteristicas presentes en la
organizacion, y la organizacion se caracterizada por varias dimensiones susceptibles de
afectar el comportamiento de los individuos. Estas dimensiones son las que dan fuerza

a los cuestionarios sobre este tema.

Aunque los investigadores como Meyer(1968), Likert(1967), Steers(1977),
Gavin(1975),Lawler (1974), Halpin y Crofts (1963) o Forehan y Glimer(1964), citados
en Brunet (1987) de este tema no se han puesto de acuerdo sobre el tipo de dimensiones
que tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimacion lo méas exacta posible del
clima se puede observar gque existen dimensiones que coinciden entre si, lo que indica

que los investigadores siguen una misma linea de estudio.

En la figura 5 se pueden ver las dimensiones que considera cada uno de los
autores mencionados para el estudio de clima organizacional, se observan en un mismo
color las dimensiones en las que coinciden los autores algunas de estas son: estructura
organizacional, recompensas, responsabilidad, espiritu de trabajo, riesgos, apoyo Yy

control por mencionar algunos.
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Forehan y Gilmer Friendlander y " - Litwin y Stringer Pritchard y Schneider y Barlett Halpi Y Crofts
(1964) Marguiles (1969) Gavin (1975) Lawler (1974) Likert (1967) (1968) Meyer (1968) Payne (1971) Karasick (1973) (1968) Steers (1977) (1963)
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Naturaleza de las . . Grado del
OrEZ:il; Ztcuiz)anal Responsabilidad fuerzas de Responsabilidad Responsabilidad Control Sgglﬁ;gﬁ nulen\tgrse:rﬁo[elggos Refuerzo compromiso del
9 motivacion P P cuerpo docente
Complejidad Nivel practico Naturaleza de los
sistémica de la Intimidad Recompensa conl?:reto procesos de Recompensa Relaciones sociales Conflicto Moral de grupo
organizacion comunicacion
Naturaleza de los
Estilo de Liderazgo | Espiritu de trabajo  Espiritu de trabajo _ procesos de Recompensa Estn:uctgra Independencia de P05|b|I_|d§d de APe”E‘Ta de
influenciay de organizacional los agentes cumplimiento espiritu
interaccion
Confianzay
Orlent_acmn e Actitud consideracion de Impulsividad Toma de decisiones Clz.i"d‘?d Recompensa Satisfaccion Formacion y Consideracion
fines parte de los organizacional desarrollo

Confianza
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objetivos o de las
directrices

Proceso de Control

Conflicto
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Figura 6 Dimensiones del clima Organizacional Sacado de Brunet 1987. Los colores indican en que dimensiones coinciden los autores
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1.7.3 Dimensiones y cuestionarios.

Brunet (1987) presenta algunos cuestionarios de clima organizacional mas
usados comUnmente y las dimensiones que estos cubren.

Dentro de los cuestionarios se encuentra: El perfil de las caracteristicas
organizacionales de Likert (1974), el cual mide la percepcion del clima en funcion de 8

dimensiones:

Autor: Likert (1974)
Titulo: El perfil de las caracteristicas organizacionales
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de 8 dimensiones
Reactivos: 51
Dimensiones:
Los métodos de mando.
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion.
Las caracteristicas de los procesos de influencia
Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones
Las caracteristicas de los procesos de planificaciéon.
Las caracteristicas de los procesos de control
Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento

Los métodos de mando.- La forma de utilizar el liderazgo para influir en los
empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Se refiere a los
procedimientos que se emplean par motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. Indica la naturaleza de los
tipos de comunicacion dentro de la empresa y la forma de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. Se refiere a la importancia de
la relacion superior/subordinado para establecer los objetivos organizacionales.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. Indica la congruencia

de las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.
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Las caracteristicas de los procesos de planificacion. Se refieren a la forma en
que se establece el sistema de fijacion de objetivos o de directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. Indican el ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. Indican la planificacion asi
como la informacion deseada.
El cuestionario original de Likert cuenta con 51 preguntas y las escalas de respuestas de
20 puntos, es bastante largo para responder y su interpretacion puede confundir a
personal de poca escolaridad. Pero hace algunos afios se presento una version abreviada
de 18 puntos de este cuestionario que parece ser una alternativa valida porque su
contenido esta en una sola pagina, se puede responder facilmente e interpretarse muy

rapido.

Litwin y Stringer (1968) desarrollaron un cuestionario en funcion de las

siguientes 6 dimensiones:

Autor: Litwin y Stringer (1968)
Titulo: Motivation and organitational climate
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de 6
dimensiones
Reactivos:
Dimensiones:
Estructura
Responsabilidad individual
Remuneracion
Riesgos y toma de decisiones
Apoyo
Tolerancia al conflicto

Estructura. Percepcion de las reglas, obligaciones y politicas que se encuentran
en una organizacion.
Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patron.
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Remuneracion. Percepcién de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta
bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como
se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados
en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Schneider y Bartlett (1968) formularon un cuestionario para medir la percepcion
del clima en el en las organizaciones de seguros comprende 80 preguntas reagrupadas

en funcién de 6 dimensiones:

Autor: Schneider y Bartlett (1968)
Titulo:
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de
6 dimensiones
Reactivos: 80
Dimensiones:
Apoyo Patronal
La estructura
La implicacion de los nuevos empleados
Los conflictos interagencias
La autonomia de empleados
El grado de satisfaccion general

El apoyo patronal. Indica hasta que punto los superiores estan interesados en el
progreso de sus empleados y el esfuerzo que hacen por mantener un espiritu amistoso de
cooperacion.

La estructura. Esta dimensidn se refiere a la presion que ejerce los superiores
para que sus empleados respeten sus presupuestos, conozcan el material y busquen

nuevos clientes
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La implicacion con los nuevos empleados. Se refiere a las preocupaciones de la
empresa en cuanto a la seleccién y formacion de nuevos empleados.

Los conflictos interagencias. Esta dimension se refiere a grupos de individuos,
en el interior o exterior de la empresa que ponen entre dicho la autoridad de los
administradores.

La autonomia de los empleados. Esta dimension se apoya en el grado de
autonomia que viven los empleados en su trabajo.

El grado de satisfaccion general. Esta dimension se refiere al grado de

satisfaccion que sienten los empleados en su organizacion.

Pritchard y Karasick (1973), desarrollaron un instrumento de medida de clima
que estuviera compuesto por dimensiones independientes, completas, descriptivas y
relacionadas con la teoria perceptual del clima organizacional y encontraron las

siguientes 11 dimensiones:

Autor: Pritchard y Karasick (1973)
Titulo:
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de
11 dimensiones
Reactivos:
Dimensiones:
Autonomia
Conflicto y cooperacion
Relaciones sociales
Estructura
Remuneracién
Rendimiento
Motivacion
Estatus
Flexibilidad e innovacién
Centralizacion de la toma de decisiones
Apoyo

Autonomia. Grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
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Conflicto y cooperacion. Se refiere a nivel de colaboracidn que se observa entre
los empleados a realizar su trabajo y al apoyo material y humano que reciben de la
organizacion.

Relaciones sociales. Se trata del tipo de atmdsfera social y de amistad que se
observa en la organizacion.

Estructura. Cubre las directrices, las consignas y las politicas que imite una
organizacion y las cuales afectan directamente la forma de llevar acabo una tarea.

Remuneracion. Se refiere a los salarios, los beneficios sociales, prestaciones, etc.

Rendimiento. Se trata de la contingencia rendimiento/renumeracion es decir a la
relacion que existe entre el pago y el trabajo bien hecho y habilidades del empleado.

Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos que la organizacion
desarrolla para motivar a sus empleados.

Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas y a la importancia
que la organizacion le da a esas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Cubre la voluntad de una organizacion para
experimentar nuevas cosas y cambiar nueva forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Se refiere a la manera en que la
empresa delega el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la direccion los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Otro cuestionario que consta de 64 preguntas y esta en funcion de 8 dimensiones
de las cuales 4 se apoyan en el comportamiento del cuerpo docente y 4 en el

comportamiento del director de la escuelay fue elaborado por Halpin y Crofts (1963):
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Autor: Halpin y Crofts (1963)
Titulo: Adaptado aldominio escolar
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de
8 dimensiones
Reactivos: 64
Dimensiones:
Desempefio
Obstaculos
Intimidad
Espiritu
Actitud distante
Importancia de la produccion
Confianza
Consideracion

Desempefio. Mide la implicacién personal del docente.

Obstéculos. Se apoya en el sentimiento que tiene el docente de estar en terrado
bajo tareas rutinarias e indtiles por parte de su director.

Intimidad. Esta dimensidn trata de la percepcion experimentada por el personal
docente en cuanto a la posibilidad de tener una amistad con sus homénimos.

Espiritu. Mide la satisfaccion de las necesidades sociales del personal docente.

Actitud distante. Se refiere a los comportamientos formales e impersonales del
director que prefiere tenerse a las reglas establecidas antes que entrar en una relacion
efectiva cualquiera con sus profesores.

Importancia en la produccion. Se basa a los comportamientos autoritarios y
centrados en la tarea del director.

Confianza. Se refiere a los esfuerzos que hace el director para motivar al
personal.

Consideracion. Se refiere al comportamiento del director al querer tratar a su

personal de la manera mas humana posible.
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Crane (1981), recientemente elabord un cuestionario de clima adaptado a
empresas escolares, comprende 36 preguntas, las cuales estan en funcién de 5

dimensiones:

Autor: Crane (1981)
Titulo: Adaptado a empresas escolares
Objetivo: Medir percepcién del clima organizacional en funsién de
5 dimensiones
Reactivos: 36
Dimensiones:

La autonomia

La estructura

La consideracion

La cohesion

Mision e implicacion

La autonomia. Es el grado de iniciativa y responsabilidad que los empleados
puedan mostrar en su trabajo.

La estructura. Se refiere a la forma en que los superiores establecen y
comunican a sus empleados los objetivos y la forma de trabajar.

La consideracion. Se refiere al apoyo y confianza que la direccion otorga a sus
empleados.

La cohesion. Se apoya en la fidelidad de grupo de trabajo.

Mision e implicacion. Se refiere a la participacion de los empleados para lograr

los objetivos en la organizacion.

Un cuestionario titulado The Work Environment Scale, cuenta con 90 preguntas

elaborado por Moos e Insel (1974) en funcion de las 10 dimensiones siguientes:

Autor: Moos e Insel (1974)
Titulo: The work environment scale
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de
10 dimensiones
Reactivos: 90
Dimensiones:

Implicacion

Cohesion

Apoyo

Autonomia

Tarea

Presion

Claridad

Control

Innovacioén

Confort
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Implicacion. Mide hasta que punto los individuas se sienten comprometidos en
su trabajo.

Cohesion. Esta dimension mide la relacion de amistad y apoyo que mantienen
los trabajadores entre si.

Apoyo. Se refiere al apoyo y estimulo que la direccién da a sus empleados.

Autonomia. Esta dimension mide hasta que punto la organizacion anima a sus
trabajadores a tomar sus propias decisiones.

Tarea. Esta dimensién mide hasta que punto el clima estimula la planificacion y
eficacia en el trabajo.

Presion. Se basa en el control que ejerce la direccion sobre los empleados para
que se lleve acabo el trabajo.

Claridad. Mide hasta que punto los reglamentos y politicas se explican
claramente a los trabajadores.

Control. Se refiere a los reglamentos y las presiones que la direccién utiliza para
controlar a sus empleados.

Innovacion. Mide la importancia que da la direccién a cambio y a las nuevas
formas de llevar acabo al trabajo.

Confort. Se refiere a los esfuerzos que realiza la direccién para crear un

ambiente fisico sano y agradable para sus empleados

El instrumento Survey of organizations, elaborado por un grupo de
investigadores del Center of Research on Utilization of Scientific Knowledge de la
Universidad de Michigan, entre los que destacan Bowers y Taylor (1970), mide las

caracteristicas organizacionales en funcion de 3 grandes variables: el liderazgo, el clima
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organizacional y la satisfaccién. Y el Clima organizacional se mide en funcion de 5

dimensiones:

Autor: Bowers y Taylor (1970)
Titulo: Survey of organizations
Objetivo: Medir percepcion del clima organizacional en funsién de
tres grandes variables y 5 grandes dimensiones
Reactivos:
Dimensiones:
Apertura a los cambios de tecnologia
Recursos humanos
Comunicacion
Motivacion
Toma de decisiones

Apertura a los cambios tecnolégicos. Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos recursos o0 a los nuevos equipos que pueden facilitar o
mejorar el trabajo de sus empleados.

Recursos humanos. Se refiere a la tension prestada por parte de la direccion a
bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
entre la organizacion asi como en la facilidad que tienen los empleados de hacer que se
escuchen sus quejas en la direccion.

Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los

empleados en este proceso.

Hasta ahora se han descrito de acuerdo con Brunet (1987), los instrumentos
principales para medir el clima organizacional y como se puede ver las dimensiones

cambian segun el autor y otras se confirman ya que existen varias dimensiones en
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comun sefaladas por los autores. Pero independientemente de que el administrador
utilice cualquiera de estos instrumentos debe asegurarse que cubra por lo menos las
cuatro dimensiones siguientes:

Autonomia individual. Incluye la responsabilidad, la independencia de los
individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. La posibilidad del individuo de
ser su propio patrén y de conservar para el mismo un cierto poder de decision.

Grado de estructura que impone el puesto. Mide el grado el que los objetivos y
métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte de sus
superiores.

Tipo de recompensa. Se basa en los conceptos monetarios y la posibilidad de
promocion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo. Se refiere al estimulo y apoyo que un

empleado recibe de su superior.

Resumen primer capitulo

En este primer capitulo se hizo referencia a los antecedentes, enfoques y
definicion de clima organizacional, asi como a la teoria de clima organizacional y los
tipos de clima de acuerdo con Likert. Se mencion6 también los componentes del clima
tomando en cuenta a Brunet y Chiavenato y se expusieron las dimensiones que Brunet
considera se deben tomar en cuenta al medir el clima organizacional, asi como algunos

instrumentos importantes que nos ayudan a evaluar el clima.
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2. Causas y efectos del Clima Organizacional

Las causas y efectos del Clima Organizacional se centran en la forma como el
clima interactta con los diferentes componentes organizacionales en el resultado que
este clima de trabajo produce. Brunet (1987).

Los efectos del clima se resumen en dos grandes categorias: los efectos directos
y los efectos de interaccion.

Los efectos directos se refieren a la influencia de las propiedades o de los
atributos propios a una organizacion sobre el comportamiento de la mayoria o de
una parte de los miembros de la organizacion. Segun este tipo de efectos los
comportamientos de un individuo varian de un clima a otro.

El efecto de interaccion se refiere a la influencia de los atributos de la
organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos apoyos que el

ambiente de trabajo le ofrece al individuo.

Brunet (1987) menciona que el clima es de naturaleza multidimensional lo que
hace que las variables que lo componen, sean numerosas y estén en interaccion de
manera que algunas veces es dificil aislarlas. Es imposible comprender y analizar el

clima de una organizacion aislada de las causas y los efectos.

2.1 Climay estructura organizacionales

Brunet (1987) sefiala que la estructura de las organizaciones es una de las causas
que componen el clima organizacional. El medio fisico y social asi como la
comprension del comportamiento de los individuos en el medio organizacional son

primordiales para delimitar mejor el clima. Las empresas difieren mucho a nivel de su
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disposicién jerarquica, de sus productos y/o servicios, de su medio externo, de sus
beneficios sociales y de las posibilidades de recompensas o remuneracion que ofrecen a
sus empleados.

La estructura define las caracteristicas fisicas de una organizacion que existen sin tener
en cuenta los componentes humanos del sistema. Brunet (1987) sefiala que se puede
observar como la estructura organizacional difiere de clima organizacional ya que este
ultimo término se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los
sentimientos que los empleados tienen ante su organizacion. Sin embargo la estructura
es una caracteristica objetiva que influye en el clima organizacional, la cual al ser

percibida por los integrantes de una empresa se vuelve una caracteristica subjetiva.

Tamario y dimensién también influyen en el clima.

Brunet (1987). En una organizacion el tamafio tiene un efecto negativo sobre el
proceso social en el interior de la organizacién y sobre las relaciones interpersonales; asi
, Cuanto mas grande sea la organizacion mas alto sera el control emocional, mas
formales y convencionales los papeles y mas estructuradas las tareas mediante leyes o
definiciones que las rigen, en este tipo de organizaciones los empleados se sienten
impersonales y facilmente reemplazables ya que consideran que el clima de la

organizacion es frio.

Payne y Mansfield (1973; citados en Brunet 1987) estudiaron la relacion entre
clima organizacional, la estructura y los procesos organizacionales en 387 empleados de
todos los niveles jerarquicos dentro de 14 organizaciones. Los resultados de este estudio
indican que el clima organizacional esta significativamente influenciado por el tamafio

de la organizacion y por la dependencia econémica de esta ultima frente a las
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organizaciones. Aseguran que el clima resultante tiene un efecto sobre el mismo

ambiente de trabajo.

2.2 Reglamentos y Politicas

Brunet (1987) sugiere que las politicas y los reglamentos tienen un efecto
significativo sobre la percepcion del clima organizacional. La direccion establece y
prescribe un papel de trabajo para el empleado determinando el margen de juego de los
comportamientos admisibles a cada empleado.

Las politicas y reglamentos son necesarias en toda empresa para guiar el
comportamiento de los empleados en su area de trabajo, algunos reglamentos que
manejan las empresas son: llegar a tiempo, no comer en horas laborables, no recibir
visitas o llamadas personales, presentarse con su equipo de trabajo si es el caso (casco,
guantes, cubre-bocas, etc.). Estos puntos indican al empleado lo que esta permitido
hacer en su area de trabajo, asi como aquello que no debe hacer para no involucrarse en
conflictos con la direccion.

Si las politicas y los reglamentos restringen demasiado las acciones de los

trabajadores, éstos se sentird cautivos dentro de una organizacion impersonal.

2.3 Administracion por Obejtivos, Circulos de Calidad y Evaluacion del Rendimiento
en relacion con el Clima Organizaciona.

A continuacion se explica la relacion que existe entre clima organizacional con
algunos programas que pueden estar presentes en las empresas. De acuerdo con Brunet
(1987) programas como Administracion por Objetivos o Evaluacion del Rendimiento si
siguen algunas variables que el menciona pueden hacer que el clima organizacional que

perciben los empleados sea positivo.
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2.3.1 Administracion por Objetivos.

Algunos investigadores como (Zultowski (1979) y Latham y Yukl (1975);
citados por Brunet (1987) han hecho trabajos que evidencian la importancia del clima
organizacional en el éxito de los programas de APO (Administracion por Objetivos). La
APO consiste en hacer que el empleado participe y alcance sus objetivos de rendimiento
o de productividad, es un sistema dindmico cuyo fin es hacer que coincida la necesidad
de la empresa de definir y alcanzar los objetivos de expansion y rentabilidad con la
necesidad del administrador.

La APO contiene los siguientes postulados:

> El establecimiento de objetivos suscita la motivacion.

> Los objetivos deben ser claros, precisos y no ser demasiado dificiles de
alcanzar.

» El individuo debe tener una cierta responsabilidad en el alcance de sus
objetivos.

» Los objetivos deben ser concebidos de manera tal que sus resultados
puedan verificarse.

» Deberia haber un mecanismo de retroalimentacion, proveniente del
superior inmediato, que permita al individuo evaluar el alcance de sus
objetivos y, si se da el caso, poner en funcionamiento intervenciones

correctivas.

Segun esta teoria los empleados al involucrase con los objetivos de una empresa se
sienten méas comprometidos y Utiles. El rendimiento de un individuo en el interior de un

programa de APO estara en funcion de por lo menos tres variables:
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» La naturaleza de los objetivos por alcanzar.- deben ser realizables a
mediado plazo y estar ligados a la tarea misma de los trabajadores.

» Las diferencia individuales de los empleados.- lo cual nos indican que los
objetivos por alcanzar deben de estar vinculados a las aptitudes y
capacidades de cada empleado.

» Los factores de orden situacional o ambiental.- el empleado debe tener a
su disposicion todos los recursos fisicos, monetarios y humanos para
alcanzar sus objetivos, debe sentir que cuenta con el apoyo de la
direccion y de sus compafieros, asi como que su contribucion es parte de

la organizacion y la cual es apoyada.

Las necesidades, las actitudes en el trabajo, la personalidad, la formaciény la
cultura de un empleado, van ha determinar la forma de responder a la determinacion
de los objetivos.

El clima organizacional se considera como una variable reguladora en las
oportunidades de éxito de un programa de APO. A continuacion cuatro variables
importantes para el éxito de dicho programa:
> El apoyo que da la organizacion a propdsito de la autonomia y las
posibilidades de innovacion que puedan demostrar sus empleados.
» Laimportancia que se da a la formacion y al desarrollo del empleado.
» Laseguridad y retroalimentacion vinculadas al logro de los objetivos.

» Las politicas de recompensa y de remuneracién de la organizacion.
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Zultowski (1978; citado por Brunet (1987)) en una investigacion muestra que Si
los ejecutivos conocen los fines de la organizacion y los objetivos de rendimiento, la
buena planificacion hacen que los subordinados estén mas satisfechos que otros, porque:

» Estos subordinados reciben frecuentemente retroalimentacion referente a
su rendimiento y perciben una relacion entre su rendimiento y la
probabilidad de recibir recompensas organizacionales.

» Se dan cuenta de que se les da libertad y oportunidad de innovar.

» Tienen la posibilidad de recibir formacion y perfeccionamiento a fin de
poder mejorar su rendimiento.

» Se sienten seguros en su equipo de trabajo.

2.3.2 Clima y circulos de calidad.

Desde hace mas de dos décadas se ha hablado sobre circulo de calidad y se
pueden definir como:
Un grupo de empleados voluntarios de una unidad especifica de la empresa, dotados de
una formacion técnica y administrativa ad hoc (procedimiento de fabricacion, método
de analisis y de solucion a problemas, conducta de reuniones, etc.), quienes se retnen
periédicamente bajo la direccidn de su superior jerarquico para identificar, analizar y
solucionar los problemas de trabajo que atafian a esta unidad (Dubois, pag.3 (1982)

sacado de Brunet (1987)).

Los circulos de calidad surgieron en Japdn su origen es el mejoramiento de
calidad en los productos y servicios. Se basa en el desarrollo de un espiritu y un clima

participativo y de colaboracion muy estrecha entre la organizacion y los empleados.
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Para que un empleado se sienta implicado debe conocer la mision de la organizacion y

considerar que su ayuda es importante.

2.3.3 Evaluacion de rendimiento.

Se basa en la apreciacion sistematica de un subordinado segun el trabajo
cumplido, a partir de sus aptitudes y otras cualidades necesarias y esenciales para la
buena ejecucion de su trabajo. Todo buen programa de evaluacion deberia normalmente
seguir dos grupos:

@ Los objetivos administrativos.- se relacionan entonces con el rendimiento
observable del empleado respecto al alcance de los objetivos organizacionales de
su empleo.

@ Los objetivos de desarrollo personal.- a partir de estos supuestos individuales, la
direccion deberia poder conciliar los objetivos personales de sus empleados con
los objetivos de la organizacion. Este tipo de programa deberia tener por
objetivo mejorar la comunicacion entre los superiores jerarquicos y sus
subordinados.

Para establecer cualquiera de estos programas es preciso constituir un clima de
confianza, de manera que la mayoria de los empleados sientan realmente la inquietud de
saber si su rendimiento es satisfactorio 0 no y tenga la necesidad de recibir
retroalimentacion sobre sus resultados.

Una buena comunicacion ascendente, descendente y lateral es importante para

sostener y crear un clima participativo.
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2.4 Robos, bandalismo y clima.

Los robos y los actos de bandalismo dentro de una organizacion son un gran
problema para unas empresas que deben establecer algunas veces un régimen policiaco
a fin de que reine el orden y el respeto. Estos actos delictivos representan algunas veces
perdidas enormes, sin contar la salida forzosa de uno o varios empleados que pueden
poseer 0 no experiencia en el trabajo.

Taylor y Cangemi (1979; citados en Brunet 1987) son autores que han tratado
este tema y comentan que el comportamiento de los empleados es una consecuencia
directa de la forma en que son tratados.

La percepcion del clima se ve afectada por los hechos que tienen un significado
y una importancia particular para los individuos. La percepcion de la participacion sera
diferente segln se le haya pedido al empleado participar en la compra de algin material
o0 en la implantacién de un nuevo método de trabajo en su unidad o departamento.
Lawrence (1979; citado en Brunet (1987)) postula que los empleados que no pueden
influir sobre su ambiente, terminan por mostrar sintomas de impotencia. Considerando
el robo y bandalismo como crimenes ocupacionales cometidos por un empleado, dentro
del cuadro de su trabajo para su ganancia personal. Taylor y Cangemi (1979; citados en
Brunet 1987)) presentan dos categorias para explicar estos delitos:

» Los problemas personales. Gastos familiares demasiado elevados, la
atraccion de ganancias personales, el dafio de maquinaria por placer o
para poder gozar de periodo de descanso, etc.

» Los problemas organizacionales. Salarios juzgados como demasiado
bajos, desacuerdo frente a ciertas politicas, medidas disciplinarias

juzgadas como injustas, las condiciones mismas de trabajo, el
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sentimiento de no ser reconocido o plenamente apreciado por sus

superiores etc.

La forma de restablecer el equilibrio y de controlar los delitos es eliminando las
causas de descontento. Los empleados también tienen tendencia a actuar de acuerdo con
las exigencias de su grupo de trabajo. Los grupos de trabajo determinan las normas de
rendimiento y de comportamiento a las que se deben ajustar los empleados, las cuales
pueden estar o no de acuerdo con los fines y los objetivos de la organizacion. Por eso
cuando los objetivos y normas del grupo coinciden con los de la empresa, la conducta
de los individuos que forman parte del grupo contribuyen al éxito de la organizacion y

viceversa.

Spector (1978; citado en Brunet (1987) indica que la agresion y la evasion son
dos principales reacciones ante la frustracién. Los investigadores reconocen el papel de
la frustracion en el comportamiento agresivo y se caracterizan por la violencia verbal o
fisica, el sabotaje, las huelgas, el tortuguismo en el trabajo o el robo. La evasion toma
formas aceptables socialmente como el ausentismo, el retraso o la tasa de rotacién que
constituye el comportamiento tipico de una frustracion continua. La no implicacién es
susceptible de frustrar a un empleado, asi como la frustracién puede hacer que no se

sienta implicado en su organizacion.
No implicacion

Sabotaje,

_ . Robos,
Clima Comportamiento Bandalismo

Organizacional Delictivo
Frustracion

Figura 4. el Clima Organizacional y los actos delictivos, sacado de Brunet (1987), El
clima Organizacional en las organizaciones, p68.
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En un clima participativo y abierto, los empleados desarrollan un sentimiento de
pertenencia a la organizacién y a los objetivos que lo rodean. Welsh y Le Van (1981;
citado por Brunet (1987)) demuestran que el sentimiento de implicacion dentro de una
empresa se encuentra en las organizaciones que tienen un clima participativo o de tipo

IV segun la teoria de Likert que se explico en el capitulo anterior.

2.4 Estudios sobre Clima Organizacional

Es importante mencionar algunos estudios que se han realizado sobre Clima
Organizacional con el fin de conocer lo que se ha hecho y los alcances que puede tener

hacer un buen de clima:

Gonzalez (2005) en un articulo sobre clima organizacional: resultados del
diagnostico en una empresa, destaca la importancia del diagndéstico del clima ya que
considera a los recursos humanos un pilar fundamental para el logr6 de los objetivos de
cada empresa, y explica que el clima tiene un efecto directo sobre la satisfaccion de los
trabajadores, y que cuando un trabajador encuentra respuesta a sus necesidades en los
componentes de las empresa, se podra decir que esta satisfecho y esto se reflejara en su

rendimiento y eficacia.

Toro (1998) destaca que el clima es una condicion externa facilitadora o
inhibidora del compromiso, ya que segun los resultados obtenidos de su estudio
mostraron un nivel bastante favorable de clima en todas las empresas. El puntaje
promedio obtenido en el conjunto de las ocho variables de clima evaluadas fue de 18.9

en una escala de rango entre 1y 24.
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Burston y Laundsen (2005) citados en Villagémez (2008), pretendieron con su
estudio demostrara la relacion del clima organizacional con las estrategias la tension, la
resistencia al cambio y el conflicto y encontraron que la estrategia de organizacion es un

determinante importante del clima.

Anderson, Corazzini y McDaniel (2004) citados en Villagdmez (2008) hicieron
un estudio en empleados de una clinica de reposos y encontraron que el climay la
comunicacion afectan el volumen de ventas, pero el volumen mas bajo en las ventas
dependia mas de la interaccidon entre climay comunicacion en un clima basado en
recompensas, y los empleados que percibian un clima ambiguo también mostraban

volimenes bajos en sus ventas.

Marron (2004), citado por Villagdmez (2008),en el estudio efectos del clima
organizacional en la toma de decisiones de trabajos pendientes encontrd que los
participantes percibian tres tipos de clima: frio, neutral y célido; y que de esta
percepcion dependia la toma de decisiones, siendo los de clima calido los que tomaron
un mayor numero de decisiones. Aqui se destaca la importancia del clima de trabajo

para predecir el comportamiento de los empleados.

Otro estudio relacionado con clima organizacional y confianza en una fabrica
coreana muestra que los proveedores tenian niveles mas altos de confianza en
organizaciones o empresas donde el cliente percibia un nivel mas alto de clima abierto.
Los niveles méas bajos de confianza se mostraban en donde el cliente percibia un clima
egoista. Sin embargo la confianza no predecia significativamente la existencia de la

comision e innovacion en los proveedores. Se encontrd que los empleados tenian mas
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altos sus niveles de confianza en el empleo de organizaciones con niveles mas altos de
clima percibido como benévolo de trabajo. La confianza importa méas en las relaciones

intraorganizacionales. Mang (2004), citado por Villagémez (2008)

Arnold (2004) en un estudio encontrd evidencia de los efectos positivos en la
relacion del liderazgo transformacional y el clima percibido por los trabajadores como
bienestar psicoldgico y sus efectos en la motivacion intrinseca y de la identificacién con

la empresa.

Chiang, M.M., Salazar B.C. y Ndfiez, P. (2007), presentan un estudio de Clima
organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal, el cual
muestra que en comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales,
calidad en el trabajo, toma de decisiones, objetivos de la institucién, compromiso,
adaptacion al cambio, delegacion de actividades y funciones, coordinacién externa y
eficiencia de la productividad, tienen relaciones estadisticamente significativas con las
siguientes variables de satisfaccion laboral. Satisfaccion con la relacion con los
superiores, satisfaccion con la participacién en las decisiones y satisfaccion con su
trabajo en general. De acuerdo a este estudio existe una relacion significativa entre la

satisfaccion laboral y el Clima Organizacional.

Svare, Messik, Molinero y Ames (2004) en su investigacion en organizaciones
Noruegas hallaron la influencia del clima social en el centro de trabajo con bebedores en
una ocupacion dominada por hombres. Muestran que las mujeres apreciaron un clima
social negativo en el trabajo y también que éstas estaban propensas a beber en el trabajo

y no asi los hombres. Concluyen que los programas de prevision del lugar de trabajo en
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ocupaciones dominadas por los hombres necesitan intervenir para modificar la

percepcion que las mujeres tienen del clima organizacional.

Existen diferentes estudios en los Gltimos afios sobre clima organizacional
relacionados con otras variables como hostigamiento sexual, violencia, discriminacion y
drogadiccion en los centros de trabajo y que debido al incremento de estos problemas,
las autoridades nacionales del trabajo y los congresos han debido promulgar leyes,

norma y reglamentos que protejan a los trabajadores y trabajadoras.

Los directivos de las organizaciones, deben ver a los empleados como
individuos con caracteristicas propias, tales como personalidad, intereses, aptitudes,
habilidades, creatividad, etc., ya que cada empleado constituye un papel importante
dentro de cada organizacion y puede ayudar a que ésta crezca o de lo contrario
perjudicarla haciendo que la productividad disminuya influyendo negativamente en

otros comparfieros.

La buena eleccion y aplicacion de un cuestionario que mida clima
organizacional nos lleva aun buen diagndstico de clima en una empresa, una vez
identificando las areas de oportunidad la direccion puede hacer los cambios que

considere pertinentes para mejorar el clima y asi favorecer el crecimiento de la empresa.

Este segundo capitulo hizo referencia a las causas y efectos del clima
organizacional, Brunet menciona que la estructura, los reglamentos y politicas de una
empresa son algunas causas que influyen en la percepcion del climay el robo,

bandalismo pueden ser causas de esta percepcion.
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3. Método

3.1 Planteamiento del problema.

El clima organizacional es un tema que interesa cada vez mas a los empresarios
de todo el mundo, sin embargo en México y sobre todo en compafiias pequefias se deja
de lado olvidandose que el clima organizacional engloba una serie de factores que
pueden ser determinantes en el crecimiento y desarrollo de cada empresa.

El banco de imagenes organizacion donde se realizo el estudio cuenta con tres
sucursales Colombia, Guadalajara y Ciudad de México consistié en elaborar una
propuesta que ayude a la direccién a mejorar el clima organizacional de la empresa.

En la sucursal de la Ciudad de México existian datos de ausentismo, retardos,
descontento entre los compafieros, en general se observé inconformidad por la
remuneracion percibida y por las labores desempefiadas, la productividad es variable,
por lo que la direccion se pregunto si esto mismo sucede en las otras dos sucursales, asi
que solicito apoyo para corregir esta situacion, tomando en cuenta las observaciones y
comentarios de la direccion, se considerd hacer un diagnostico de clima organizacional
en las tres sucursales que permitiera tener un panorama objetivo y crear una propuesta

para mejorar la situacion.

El planteamiento anterior nos permite hacer las siguientes preguntas de investigacion:
1. ¢El clima organizacional es percibido de la misma manera en las tres sucursales
del banco de imagenes?
2. ¢Lajerarquia del puesto dentro de la empresa influye en la percepcion sobre el
Clima organizacional?
3. ¢Los empleados perciben que la comunicacion y el sistema de remuneracion son

las dimensiones mas afectadas?
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4. (El género, el estado civil y la experiencia influyen en la percepcion del clima

organizacional en el banco de iméagenes?

Para resolver las preguntas de investigacion se presentan las siguientes:

3.2 Hipotesis

H1-.En cada sucursal del banco de imagenes el clima organizacional se percibe de
diferente manera.

H2-. En el banco de iméagenes la percepcion del clima organizacional en mandos
directivos es mas positiva que en el resto de los empleados.

H3.- Las dimensiones que més afectan al clima organizacional en el banco de imé&genes
son: comunicacion y remuneracion.

H4.-El genero, el estado civil y la experiencia son factores que influyen en la

percepcion del Clima Organizacional de la empresa.

3.3 Tipo de estudio

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2007), El estudio es descriptivo,
pues consiste en recolectar toda la informacion de hechos, situaciones y eventos que
fueron notados a lo largo de esta tésis, y se basa en la medicidn de uno de los atributos
(Clima organizacional) del fendmeno descrito. Es un estudio de campo por que las
variables fueron medidas en los escenarios de trabajo y transversal por que se hizo en

una sola ocasion.
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3.4 Variables

Dentro de las variables que se manejaron para este estudio se uso la estructura
organizacional del banco de imagenes como variable independiente, como variable
dependiente es el clima organizacional y se tomaron en cuenta otro tipo de variables que
se les Ilamo atributivas y estan representadas por el sexo, puesto o cargo dentro de la

empresa, estado civil y experiencia en el trabajo.

Variables independientes
-Estructura organizacional (las tres sucursales del banco de imégenes).

Definicion Conceptual: Sucursal.- Establecimiento comercial o industrial
dependiente de un central. La estructura organizacional: incluye la division del trabajo,
los patrones de comunicacion, las politicas y procedimientos, ya que tienen gran efecto
sobre la manera como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la
organizacion.

Definicion Operacional- Las tres oficinas ubicadas en Colombia, Guadalajara y
la central en la Cd. De México del banco de imagenes, como estructura organizacional

incluye comunicacion, politicas y procedimientos y funciones.

Variables Dependientes:

Definicion conceptual: Brunet (1987) Clima organizacional se refiera a la
percepcion global que el empleado tiene de su entorno laboral.
Definicion operacional: Respuestas del cuestionario Clima organizacional tipo likert

Villagdbmez (2008) . aplicado a todos los empleados del banco de iméagenes.
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Variables atributivas:

Definicion conceptual: Caracteristicas propias de la variable las cuales no son
manipulables por el investigador. Kellinger (2002) citado en Villagémez (2008).
Definicion Operacional: Son las caracteristicas personales de cada empleado, se

tomo en cuenta, género, rango jerarquico, estado civil, experiencia en el cargo.

Para este estudio se utilizaron:
Género: lo que parece diferenciar la identidad femenino de masculino, en otras

palabras hombres y mujeres.

Jerarquia: El concepto de jerarquia aplicado a la gestion de las organizaciones
para designar la cadena de mando que comienza con los gestores de alta direccion y

sigue hasta los trabajadores no gestores.

Estado civil:
Soltero: persona que no ha contraido un compromiso con su pareja ante
la ley.
Casado: Persona que ha contraido compromiso con su pareja ante la ley.
Experiencia en puesto similar: Se le llama “experiencia” al tiempo que lleva un
empleado desarrollando una misma actividad pues se considera que con el tiempo la

actividad se realiza de manera mas optima.

Edad.- afios que han pasado a partir del nacimiento de cada empleado.

Cargo o puesto: actividad dada.
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3.5 Poblacion y muestra

La poblacion y muestra para este estudio fue tipo censal Hernandez, R.,
Fernandez, C. y Baptista, P. (2007), ya que se aplicé el cuestionario que mide clima
organizacional a todo el personal de las tres sucursales de la empresa.

Poblacion.- Empleados y directivos del banco de imégenes en sus tres
sucursales.

Muestra: la muestra se integro por 16 empleados, 4 hombres y 12 mujeres, de los
cuales 7 son solteros y 9 casados, 10 cuentan con mas de seis afios de experienciay 6
que cuentan con menos de de seis afios de experiencia en el puesto, dos de ellos son

directivos y el resto son colaboradores.

3.6 Instrumento

Se utilizo el “Cuestionario Clima organizacional” sacado de (Villagomez 2008)
el cuestionario cuenta con 91 reactivos, 89 tipo likert y dos preguntas abiertas, cada
reactivo likert tiene 5 posibles respuestas que van de una escala del 2-10 siendo 2 el
numero menor indica que la percepcidn es negativa y seran las areas de oportunidad y
10 indicaria que la dimension o factor que mide ese reactivo esta siendo percibido de

forma positiva por el empleado.

Autor: Villagbmez, G.J. (2008)
Titulo: EI Clima Organizacional
Objetivo: Medir el clima organizacional en funsion de 13 dimensiones
Reactivos: Total 91, 89 tipo likert y 2 preguntas abiertas
Forma de calificar: 5 posibles respuestas con una puntuacion de 2 al 10,
siendo 2 una calificacion negativa y 10 calificacion muy positiva.
Dimensiones:

Identificacion con la empresa

Apoyo de los recursos Organizacionales

Organizacion

Comunicacion

Condiciones fisicas del trabajo

Relacién con comparieros

Relacion Jefe-Colaborador

Productividad

Sistema de reconocimiento

Sistema de Remuneracion

Prestaciones

Capacitacion

Motivacion
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Este cuestionario fue disefiado para medir trece factores o dimensiones del clima
organizacional:

|.-1dentificacion con la empresa.- Se refiere al sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.
En general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion. Puede ser: Imagen, prestigio, interés de ésta por desarrollarlos, orgullo de
pertenencia.

I1.-Apoyo de los recursos organizacionales.- La perspectiva que tienen los
empleados en cuanto a los apoyos fisicos y administrativos que reciben de la
organizacion para realizar de forma adecuada su trabajo, entre los cuales estan: material
y equipo de trabajo, tramites administrativos, normas de seguridad y control.

I11.-Organizacion.- Opinidn gue tienen los empleados sobre el conocimiento y
asignacion, de las responsabilidades de su puesto, la definicion de las funciones, la
duplicidad de 6rdenes, equidad de carga de trabajo y coordinacion con otras areas de la
empresa.

IV.-Comunicacion.- Esta dimension se refiere a la percepcion y opinion del
personal sobre la comunicacion formal e informal que se presenta entre los comparieros,
con su jefe inmediato, con personal de otras areas y de la informacion que reciben.

V.-Condiciones fisicas del trabajo.- Se refiere a la percepcion que el personal
tiene sobre la limpieza, iluminacion, mobiliario y seguridad con que cuentan para el
desarrollo de sus actividades.

VI.-Relacién con compafieros.- Esta dimension deja observar como es que el
personal percibe su relacion y trato con sus compafieros, si tiene alguna reunion fuera de
la organizacion con comparieros de trabajo, como percibe el ambiente de trabajo en su

entorno, manejo de conflictos, colaboracion y trabajo en equipo.
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VIl.-Relacion jefe-colaborador.- Se refiere a la percepcion que el personal tiene
sobre el estilo de direccidn, informacion de objetivos, reconocimiento de trabajo,
solucion de problemas, al trato y comunicacion que se tiene con el jefe directo, ala
retroalimentacion y correccion de alguna accion.

VII1.-Productividad.- Percepcion que tiene el personal, sobre sus propias metas
y las de la empresa en general, asi como de la competitividad de la calidad en el
servicio, el costo por mermas y si esta se puede abatir.

IX.-Sistemas de reconocimiento.- Percepcion y opinion que los empleados tienen
sobre su reconocimiento en base a su desarrollo en el trabajo, oportunidades de
promocion y criterios que existen para ascender y de la autonomia para tomar
decisiones.

X.-Sistemas de remuneracion.- Especificamente la opinion que tiene el personal
sobre la remuneracion que recibe como pago de su trabajo desarrollado. Considerando
la competitividad externa de los sueldos en su mercado y la equidad interna con otros
puestos de la organizacion.

XI.-Prestaciones.- Opinién del personal sobre las prestaciones que recibe como,
seguro, prima vacacional todo en comparacién contra competencias.

XI1.-Capacitacion.- La opinion que tiene el personal sobre la preparacion que
recibe por parte de la organizacion para desarrollar sus actividades de trabajo con mayor
calidad, al interés que presenta la empresa por capacitar y si realmente la capacitacion
presenta una mejoria.

XI11.-Motivacion.- Se refiere a la opinidn que tiene el personal en relacion a la
satisfaccion y retos dentro de la organizacion, a su planeacién de carrera, a su futuro en
laempresay a la seguridad del empleo, al reconocimiento y desarrollo de su capacidad,

asi como sus ideas para innovar.
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3.7 Disefio de la investigacion

Hernandez, S.R. (2007), el estudio realizado fue un disefio causiexperimental
debido a que no fue posible asignar aleatoriamente a los integrantes de cada sucursal del
archivo fotografico. El cuestionario se aplicé a todo el personal de las tres sucursales.
Transversal porque recolecto datos en un solo momento, en un tiempo Unico (se aplico
el cuestionario solo una vez y al mismo tiempo). Descriptivo porque presenta una
variable en uno 0 mas grupos (presentar como es percibido el clima organizacional en el

banco de iméagenes).

3.8 Andlisis de datos

Para medir las variables del estudio se utilizé un cuestionario tipo likert sacado
de la tesis de maestria Villagomez (2008), el nivel de medicidn es intervalar. Por lo
tanto el analisis de datos es cuantitativo. Para el tratamiento y captura de los datos se
vacio la puntuacion en una hoja de calculo excel del programa de office de computacion
para poder sacar la sumatoria, media aritmética y desviacion estandar. Para la
presentacion de datos de distribucion de frecuencias se utilizan algunas graficas. En el

siguiente capitulo se muestran los resultados.

3.9 Procedimiento

El cuestionario se aplicé a todos los empleados de las tres sucursales del banco
de iméagenes, sin importar cargo, tiempo en la empresa, edad o sexo.

1-A los empleados de la Ciudad de México se les entrego el cuestionario y se
solicitd lo entregaran al siguiente dia ya contestado.

2-Mientras que para la sucursal de Guadalajara 'y Colombia se les envié por mail

y se pidio lo devolvieran de la misma manera.
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3- Teniendo todos los cuestionarios contestados.

4- Se procedi6 a su calificacion, hay cinco posibles respuestas. Con una
puntuacion de 2 a 10, siendo 2 muy negativo y 10 muy positivo.

5- Esta calificacion se paso en una hoja de calculo excel para proceder a sacar
las sumatorias, medias, y desviacion estandar.

6- Ya con los datos se puedo hacer comparaciones que permitieran sacar un
diagnostico identificando las dimensiones afectadas o bien las areas de oportunidad,

7- Para continuar con la elaboracion de una propuesta para mejorar el clima
organizacional, la cual fue entregada a la Direccion General del Banco de imégenes para

que valoren su aplicacion.



CAPITULO IV
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4. Resultados

El anélisis de los datos es cuantitativo por tanto para procesarlos fue necesario
utilizar la Media como medida de tendencia central Hernandez, R., Fernandez, C. y
Baptista, P. (2007), se puede definir como el promedio aritmético de una distribucion se

calcula de la siguiente manera:

x(sumatoriadet odoslosdatos)
N (Totaldedatosobtenidos)

MediaX = Z

Box, G, Hunter, J. y Hunter William (2005), consiste en sumar todas las

puntuaciones obtenidas y dividirlas en el numero total de datos.
x = X
N

La medida de dispersion que se utilizé es la desviacion estandar Hernandez, R.,
Fernandez, C. y Baptista, P. (2007) es el promedio de desviacion de las puntuaciones
con respecto a la media . Cuanto mayor sea la dispersién de los datos alrededor de la

media, mayor seré la desviacion estandar y se usa la siguiente formula:

Z ((Sumade) x (datO) _ X(mediaarimetica) )2(datoobtenidodelasumaalCuadrado)
D.E.=RAIZ
N (numerodedatos)
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Box, G, Hunter, J. y Hunter William (2005), a cada dato se le resta la media
aritmética; a esta diferencia se les eleva al cuadrado, éstos cuadrados se suman. Esta
suma se divide entre el nimero total de datos. Y al resultado se le saca raiz cuadrada. Lo

cual proporcionara la Desviacion estandar

> (X -X)

N

DE.=

/'

Asi queda la formula

4.1 Presentacion de los resultados

Para los resultados obtenidos se hicieron graficas para que el lector identifique de
forma mas sencilla las puntuaciones, el orden como se presentan los resultados y las
graficas es el siguiente:

1. Resultado de la percepcion del clima entre las tres sucursales, recordar que la
hip6tesis H1 considera que cada sucursal percibe de diferente manera el clima
(Figura 7).

2. Resultado entre directivos y colaboradores, la hipotesis H2 indica que los
directivos de la empresa perciben de forma maés positiva el clima que el resto de
los empleados (Figura 8).

3. .La hipotesis H3 indica que las dimensiones més afectadas seran: sistema de
remuneracion y la comunicacion (Figura 9).

4. Resultados de la percepcion del clima entre hombres y mujeres (Figura 10), de
la percepcidn entre personal soltero o casado (Figura 11) y la percepcién entre

personal con mas experiencia vs no experiencia (Figura 12), la hipotesis H4
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menciona que el género, el estado civil y la experiencia son factores que
influyen en la percepcién del clima.

Resultados perfil general de la empresa ver (figura 13), necesario para
determinar sobre que se comparan los siguientes resultados.

Resultado de la percepcion de los trece factores que midio el cuestionario
usado. Figura 14.

En la Figura 15 se puede observar los mismos factores pero en otro tipo de
grafica para su apreciacion.

En | figura 16, se pueden ver las areas de oportunidad que se tomaron en cuenta
para elaborar la propuesta de este estudio.

Resultado de las preguntas abiertas, se describirdn los comentarios expresados

de las tres sucursales.
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4.1.1 Diferencias entre sucursales.

La media de cada sucursal fue:
Ciudad de México  Media (6.36) y desviacion estandar de 0.85
Guadalajara Media (7.17) y desviacién estandar de 0.77
Colombia Media (7.71) y desviacién estandar de 0.63
En la Figura 7. se puede ver la diferencia que existen entre las tres sucursales, la media
general es de 6.80 esta marcada por una linea y puntos blancos, la columna en color
verde representa la sucursal de la Ciudad de México esta por debajo de la media general
lo que indica una perspectiva negativa en comparacion con Guadalajara y Colombia,
esta ultima en color amarillo presenta una perspectiva positiva sobre clima
organizacional.

Segun este resultado la hipotesis H1 se acepta ya que si existe diferencia en la

forma de percibir el clima organizacional en cada sucursal.

Diferencia entre Sucursales

10

o]

Puntaje
& O o N o©

Mexico Guadalajara Colombia

Sucursales

Figura 7. Elaboracion propia. Diferencia en la percepcion del clima entre las sucursales.
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4.1.2 Diferencia segun Jerarquia organizacional.

En lo referente al nivel jerarquico dentro de la empresa si es una caracteristica
que influye en la percepcion del clima
Directivos media 7.91 desviacion 0.13
Colaboradores media 6.57 desviacion 0.82
El grupo de los empleados con cargos como ejecutivo de ventas, archivo o mensajeria
tienen un puntaje menor a la media general, mientras que los directivos se encuentran
por encima de la media lo que indica que el nivel jerarquico si es un factor que
interviene en la percepcion que se tenga del clima organizacional. La H2 se acepta ya
que los directivos obtuvieron puntuaciones mas altas lo que significa una perspectiva

mas positiva que la que presentaron los otros empleados (Ver figura 8).

Directivos y Subordinados

10

Puntaje

S O 0 N O VO

Subordinados Directivos
Cargo

Figura 8. Elaboracion propia. El nivel jerarquico dentro de la organizacion si influye en

la percepcion del clima organizacional
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4.1.3 Las dos dimensiones mas afectados.

La hipdtesis H3 se rechaza indica que comunicacién y Sistema de remuneracion
seran los mas bajos Yy en efecto estan por debajo de la media pero las dimensiones mas
afectadas son: capacitacion XII y sistema de remuneracion 1X. En la figura 9 se puede
ver en color rosa las dimensiones que se consideraron en la H3 y en verde las
dimensiones que de acuerdo a este estudio resultaron ser las mas afectados.
IV.-COMUNICACION Media 6.59
X.-SISTEMAS DE REMUNERACION Media 6.05

XI11.-CAPACITACION Media 5.75

Dimensiones mas afectadas

—_
o

Puntaje
O N WwhHh O O N © O

IV X X XII
Comunicacién Remuneracion Remuneracién Capacitacidn

Figura 9. Elaboracion propia. Factores considerados en la H3 (los dos primeros) vs los

dos que resultaron mas afectados en el estudio.
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4.1.4 Género, Estado Civil y experiencia como factores que influyen en la percepcion
del clima organizacional.

Género
La hipétesis H4 indica que el género influye en la percepcion del clima organizacional
entre hombre y mujeres:

Mujeres Media 6.61 Desviacion estandar 1.05

Hombres Media 7.36 Desviacion estandar 0.4

Los hombres tienen una percepcion mas positiva del clima que las mujeres. En la Figura
10, se muestra: la columna color vino representa a las mujeres y la columna azul

representa a los hombres.

Diferencias por genero

[y
(@]

Puntaje
N WA O N O

—_

Mujeres Hombres

Genero
Figura 10. Elaboracion propia. Los hombres perciben el clima de manera més positiva

que las mujeres.
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En la H4 también hace referencia al estado civil, casados vs solteros, los
resultados obtenidos fueron:
Solteros media 6.73 desviacion 0.63
Casados media 6.85 desviacion 1.19
Tomando en cuenta la media general el grupo de solteros estan por .08 puntos abajo, y
el grupo de casados .05 puntos por encima de la media, lo cual indica que la percepcién
del clima organizacional entre empleados casados y solteros no presenta diferencia muy
marcada. Sin embargo la H6 se acepta ya que aunque minima pero existe diferencia.

En la figura 11, se puede apreciar que la diferencia es minima de puntaje entre estos dos

grupos.

Diefrencias entres solteros y casados

Puntaje

EC-Solteros EC-Casados
Estado Civil

Figura 11. Elaboracion propia. El estado civil no influye demasiado en la percepcion del

clima organizacional ya que como se puede ver en la grafica la diferencia es minima.
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Un dato que también se quiso saber en la H4 fue si los empleados con més de
seis afos de experiencia en su puesto percibian de la misma manera el clima que
aquellos con menos afios de experiencia y la puntuacion fue el siguiente:

+ de 6 afios de Experiencia Media 6.92 desviacion 0.75

- de 6 afios de Experiencia Media 6.60 desviacion 1.27
Como se puede observar en la figura 12, la diferencia es minima.
Por lo que se concluye que la H4 en general se acepta ya gue los las variables
atributivas como son género, experiencia y estado civil si influyen en la percepcion del

clima.

EXPERIENCIA VS NO EXPERIENCIA

PUNTAJE

Mas de 6 Afios EXPERIENCIA Menos de 6 Afios

Figura 12. Elaboracion propia. Experiencia perspectiva mas positiva que los de menos

experiencia.
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4.1.5 Anélisis General del grupo.

Como se menciond en el instrumento el puntaje mas alto que se podia obtener
en el cuestionario de Villagomez (2008) es de 10 y el puntaje menor seria 2, 10
representa una muy buena percepcién de los empleados sobre el clima organizacional y
2 representa una muy mala percepcion del clima. En este estudio se obtuvo una media
de 6.80 lo que significa que la mayoria de los empleados consideran en general el clima
organizacional aceptable para realizar sus actividades, sin embargo hay dimensiones o
factores que se perciben afectadas e influyen de alguna manera en la productividad del
empleado. En la figura 13, con una linea punteada en color negro y puntos blancos se
puede observar la media general, las columnas representan a los encuestados el 57% de
estos sobrepasan la media lo que indica que en general el clima lo han percibido de
forma positiva y solo el 43% de los empleados perciben el clima organizacional

negativamente.

Puntuacion General

—_
o

Puntaje
N o wd a8 N

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
Sujetos

Figura 13. Elaboracion propia. Perfil General Media 6.8 D.E. 0.99



4.1.6 Percepcion de las dimensiones.

A continuacion se presentan los puntajes obtenidos en cada una de las trece

dimensiones que el instrumento de medicién utilizado considera:

l.- IDENTIFICACION CON LA EMPRESA Media 7.45

I1.-APOYO DE LOS RECURSOS ORGANIZACIONALES Media 6.78

111.-ORGANIZACION Media 6.24

IV.-COMUNICACION Media 6.59

V.-CONDICIONES FiSICAS DEL TRABAJO Media 6.79

VI.-RELACION CON COMPANEROS Media 6.85

VII1.-RELACION JEFE-COLABORADOR Media 7.50

VI11.-PRODUCTIVIDAD Media 7.00

IX.-SISTEMAS DE RECONOCIMIENTO Media 6.54

X.-SISTEMAS DE REMUNERACION Media 6.05

X1.-PRESTACIONES Media 7.12

XI1.-CAPACITACION Media 5.75

XI111.-MOTIVACION Media 7.35

73
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En la figura 14, se organizaron los factores segun los resultados del cuestionario,
las columnas del inicio representan los factores mas afectados o areas de oportunidad,
mientras que las columnas que sobre pasan la media general (linea punteada en color

negro y puntos blancos) son las dimensiones percibidas positivamente por los

empleados.
Puntaje por Dimensiones
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Figura 14. Elaboracion propia. Dimensiones o Factores
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La siguiente grafica se presentan las mismas dimensiones pero en otro estilo de
grafica (Figura 15) , se puede observar la media de 6.8 en color rosa y los factores que
se encuentran dentro de es te circulo son los que los empleados los perciben como mas

afectados y muestran las areas de oportunidad de la empresa.

DIFERENCIAS ENTRE DIMENSIONES

I Identificacion

XIII Motivacion IT Recursos

o

XII Capacitacion IIT Organizacion

XI Prestaciones IV Comunicacion

X Remuneracion f V Condiciones Fisicas

VII Relacion Jefe-
Colaborador

IX Reconocimiento VI Relacion Compafieros

VIII Productividad

Figura 15. Elaboracién propia

D.E=0.99
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4.1.7 Areas de oportunidad.

La propuesta elaborada en este estudio debe considerar las dimensiones méas
afectadas como areas de oportunidad para mejorar el clima, en la hipétesis H3 se
menciona que comunicacion y Sistema de remuneracion serian los percibidos méas
negativamente, sin embargo en los resultados los factores més afectados fueron:
Capacitacion (XII), Remuneracion (X), Organizacion(l11) y Sistema de Reconocimiento
(IX) y aunque comunicacion se encuentra por debajo de la media en la lista de menor a

mayor ocupa el quinto lugar.
En la figura 16, se observan las areas de oportunidad obtenidas del estudio y las
cuales sirvieron como base para elaborar la propuesta para mejorar el Clima

Organizacional.

La puntuacion de estas dimensiones es la siguiente:

XII Capacitacion 5.75 6.8
X Sistema de Remuneracion 6.06 6.8
I11 Organizacion 6.25 6.8
IX Sistema de

Reconocimiento 6.35 6.8
IV Comunicacion 6.59 6.8

V Condiciones Fisicas 6.77 6.8
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En general se puede decir que los empleados demandan una mejor preparacion
(Capacitacion XII), asi como una buena (Organizacion I11) para lo cual es necesario una
excelente (Comunicacion 1V), esto puede ayudar a los empleados a obtener mejores
ingresos monetarios (Sistema de Remuneracion X) y estimulos (Sistema de
Reconocimiento IX) que les permitan desarrollar con mayor eficacia sus labores y asi

mejorar las (Condiciones fisicas V) de la empresa.

Areas de Oportunidad

10
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2
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0
XII X Sistema de III IX Sistema de v V Condiciones
Capacitacion ~ Remuneracion  Organizacion Reconocimiento ~ Comunicacion Fisicas
Dimensiones

Figura 16. Elaboracion propia. Areas de Oportunidad, estas &reas se tomaron en cuenta

al momento de realizar la Propuesta.



4.2 Resultado de las Preguntas abiertas.

En la parte final del cuestionario que se utiliz6 para este estudio hay algunas
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preguntas abiertas, las respuestas de los participantes fueron analizadas y los resultados

obtenidos fueron:

FORTALEZAS

>

La calidad en el producto y servicios que se ofrecen

» Prestigio de la empresa
» Flexibilidad por parte de la compafiia hacia los clientes y empleados.
» Comunicacién interpersonal
» Confianza del los supervisores en los empleados
» Libertad para ejercer actividades
DEBILIDADES:
» Falta Calidad en la Capacitacion
» Deficiente comunicacion
» Equipo de Trabajo
» Sueldo y Salario poco competitivos.
» Nivel de Motivacion Bajo
» Organizacion inconstante
» Introduccion de producto similar (Fotografia de micro-créditos) con

buena calidad y costos mas bajos.

En los comentarios adicionales, se coincide con que falta mantenimiento de

equipos, se necesita aprovechar y valorar los recursos humanos y materiales.
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Conclusiones

El Clima organizacional es fundamental para que los empleados de una empresa
desarrollen sus actividades de manera dptima, la percepcion que cada empleado tenga
sobre clima organizacional es diferente ya que esta dependera también de las
caracteristicas propias de cada individuo como son aspiraciones, conocimientos,

habilidades, caracter, etc.

Lo que es un hecho es que éste tema no se debe dejar de lado en cualquier
empresa que quiera obtener buenos resultados, se sabe que clima organizacional tiene
relacion con satisfaccion y eficacia lo cual indica que si un trabajador percibe un clima
organizacional agradable y confortable su desarrollo sera més satisfactorio y esto puede
ser mas productivo para la empresa. El clima es un concepto global que integra procesos
y estructura organizacional, es como una personalidad sana o malsanay en

consecuencia afectar el funcionamiento de los miembros de una organizacion.

Modificar el clima de una empresa exige tiempo y la colaboracion de todos los
que la integran es necesario contar ademas de los empleados con todos los que

componen la directiva se puede observar resistencia al cambio.

De acuerdo a los resultados de esta tésis se puede concluir que:

» 1.- La media general tuvo un puntaje de 6.8 lo que indica que la mayoria de los
trece factores investigados del clima se perciben en promedio como positivos, en
general el clima es aceptable para que se desarrollen las actividades diarias con

eficacia.
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» 2.- Lasucursal de la Cd de México presento una percepcién del clima mas

negativa en comparacion con Guadalajara 'y Colombia, es decir aunque es una
misma empresa muestra diferentes tipos de clima como lo menciona Brunet
(1987) entre mas descentralizada esté la organizacion., mas se pueden ver climas
diferentes incluso menciona que puede haber molestias en un departamento y en
otro no. La H1 se acepta ya que la percepcion del clima fue diferente en cada

sucursal.

3.-La H2 se acepta pues la jerarquia del puesto influye en la percepcion que se
tenga del clima, en los resultados se observa que los directivos tienen una

percepcion mas positiva que el resto del personal.

4.- La H3 se rechaza pues los factores de remuneracién y comunicacion se
perciben afectados pero los mas bajos fueron capacitacion y sistema de

remuneracion, y sélo se coincide en un factor.

5.- El genero, el estado civil y la experiencia si influyen en la percepcion que
tienen los empleados del clima organizacional, aunque la diferencia en algunos

casos es minima, la H4 se acepta.

6.-Lo mas importante de este estudio es que se logro elaborar una propuesta que
apoye a la mejora del clima organizacional tomando en cuenta las areas de
oportunidad que son: Capacitacion, sistema de remuneracion, organizacion,

sistema de reconocimiento y Comunicacion. la cual se puede aplicar en las tres
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sucursales del banco de imagenes, ya que es sencilla y no involucra recursos

COStosos.

El Clima Organizacional es un tema cada vez mas mencionado en la industria y
las empresas, si los estudios se aplican correctamente pueden servir de apoyo para
que los miembros de una organizacion desarrollen sus capacidades individuales, lo
cual es muy importante ya que de acuerdo a las teorias de gestalt y funcionalista, el
ser humano debe estar en equilibrio con su ambiente y el trabajar en optimas

condiciones, su productividad hara crecer a la empresa.
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Propuesta

Propuesta para mejorar el clima organizacional del banco de imagenes

El fin de esta tésis no es resaltar Gnicamente los factores que afectan a la
empresa, el verdadero interes era hacer una propuesta para mejorar el clima
organizacional, pero éste lo perciben los empleados, la intervencion se vuelve delicada
puesto que es necesario modificar las percepciones de cada individuo, o del medio de

trabajo, 0 ambas cosas.

Objetivo de la propuesta: es presentar las areas de oportunidad y ofrecer al
director general en base a algunos estudios los cambios o programas que puede
implementar a fin de que la percepcién del clima mejore y con esto la productividad de

la empresa sea mayor.

Antes que nada se debe decir que no es facil cambiar el clima en una
organizacion se requiere de la participacion de todos los que la integran. Implica que la
direccién no tenga miedo de poner en tela de juicio la base del funcionamiento de su

organizacion.

Tomando como base las areas de oportunidad y las dimensiones donde se
encontré mayor inquietud por parte de los empleados. Se ha considerado que el clima
organizacional esta ligado con la satisfaccion y eficacia de los trabajadores, por eso la

importancia de tomar acciones.
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Capacitacion la primera area de oportunidad segun la percepcién del personal,
se partira de este punto para comenzar con la propuesta.

Grados (2007) y Blake, O. J. (2003) indican que la capacitacion es la accion
destinada a incrementar las aptitudes y los conocimientos del trabajador con el propdésito
de prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifico e
impersonal. En otros términos es dotar de conocimientos, habilidades y actitudes a los
miembros de una organizacion para facilitar el alcance de los objetivos de la empresa.
Muchas veces los dirigentes de las empresas piensan que cualquier persona esta
capacitada para realizar el trabajo que se les asigna y el personal por temor a ser
despedidos 0o menospreciados no comunican sus necesidades y tratan de cumplir con su
trabajo Unicamente con los recursos que tienen, es entendible que al no haber una

comunicacion dptima ambas partes carezcan de retroalimentacion.

La capacitacion es una inversion para la empresa y 1os cursos con instructores
expertos son costosos Yy a veces inutiles ya que no todo lo que se aprende puede

aplicarse en las actividades diarias.

Lo que se propone es que la Direccion explote los conocimientos de los
empleados, regularmente en las empresas hay una persona mas preparada que otra en
algin tema, es decir se pueden compartir los conocimientos que se consideren ayudaran
a mejorar el desempefio entre los miembros de la organizacion. Se sabe que en México,
como en casi todo el mundo la economia pasa por un periodo muy dificil y las empresas
no estan para gastos excesivos, sin embargo es necesario contar con conocimientos que
permitan innovar para lograr mantenerse en el mercado. Para evitar perdidas en la

empresa y al mismo tiempo intentar mejorar este punto se propone lo siguiente:
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Elaborar una circular exhortando a todo el personal a que prepare y comparta un
tema segln sus propias capacidades que considere necesario para desarrollar mejorar las
actividades que requiere la empresa. Temas sugeridos:

» Tamafo de imagenes: MB, pixeles, formatos, etc.
Contenido de suscripciones
Colecciones destacadas

Colecciones bajo costo

vV 'V Vv 'V

Nuevas colecciones

A\

Técnicas de venta

> Promociones

Para motivar la participacion serd necesario que la empresa segln su presupuesto
ofrezca un bono adicional al sueldo, asi como apoyo en tiempo y material que se

necesite para la presentacion.

El empleado que participe deberad tomar nota de los trabajadores que estan en
otras sucursales para elaborar algun material que se pueda enviar via mail y no queden

fuera del curso impartido.

La siguiente area de oportunidad es X Remuneracion, pero se tratara junto con
IX Reconocimiento que también fue un factor afectado pero después del siguiente

punto.
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11 Organizacion, aunque se aprecia buena relacion entre jefes-colaboradores y
con compafieros, se perciben problemas con la organizacion, se propone tomar de base
esta buena relacion para reorganizar las actividades, exhortar a los empleados para que
aporten ideas que ayuden a mejorar la organizacion para evitar duplicidad de labores,
perdida de tiempo, gastos materiales entre otras cosas. Chiavenato, (1999), las
organizaciones son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos o de la gestidn del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestas por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas.
Convenio sistematico entre personas para lograr algun proposito especifico. Es
necesario que se reconsideren labores que apoyen la productividad:

» [Fomentar el compafierismo o trabajo en equipo.

» Que se distribuya de manera uniforme el trabajo.

» Que todo el personal se comprometa a realizar sus actividades de manera
correcta.

> Que se fijen metas alcanzables.

La X Remuneracién, y IX Reconocimiento son factores que han sido
percibidos negativamente, antes de dar una propuesta se invita a que vean el siguiente
cuadro en el se resume que pagar alto no es sindnimo de pagar bien.

Rimsky, M. (2005), sefiala que la remuneracion puede ser extrinseca e intrinseca
La primera es lo que viene de afuera, es decir lo que el empleador le da al empleado. La
segunda es la que el mismo empleado se da asi mismo, como puede ser la satisfaccion
que este siente al hacer su trabajo, el orgullo que tenga por pertenecer a alguna empresa,

por la oportunidad que vislumbra de que en ese lugar puede aprender y progresar o
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simplemente por la gratificacion de servir a los clientes, lo cual solo sucede si la
empresa brinda la oportunidad de que ello ocurra.

La remuneracion extrinseca es la mas comun de acuerdo con Rimsky, M. (2005)
y se divide en financiera y no financiera, esta ultima es el reconocimiento por un trabajo
bien hecho, el agradecimiento oportuno dado al trabajador por su contribucion efectiva
y entusiasta, es muy valiosa ya que hace sentir al trabajador como parte de un equipo.
Sin embargo con frecuencia ocurre que alguien esta dispuesto a encontrar lo malo. Se
debe hacer un esfuerzo por ver lo bueno y agradecerlo NO cuesta dinero.

Rimsky, M. (2005) La remuneracién financiera es la mas importante ya que es
con la que se hace frente a las necesidades, también se divide en dos remuneracion
directa e indirecta:

La remuneracion directa es todo aquello que recibe el trabajador del empleador,
y se divide en:

fija (sueldo, salarios, aguinaldos, primas vacacionales, etc.) y variable
(bonos, incentivos, comisiones, participacion de utilidades, etc.).

La remuneracion Financiera indirecta es aquella que el trabajador no recibe en
dinero, si no lo recibe en especies o bien un tercero recibe el pago en beneficio del
trabajador. Y aqui se divide en tres subgrupos:

servicios y privilegios posiblemente cafeteria, estacionamiento algun
descuento en productos de la empresa, puede ser un automovil de la
empresa, membresias, comedor, etc.

Pago por tiempo no trabajado, horas de comida, descansos, pausa para
café, permisos e inasistencias por enfermedad.

Programas de proteccion pagados normalmente a seguros, puede ser un

programa publico o privado.
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Elementos de la remuneracion Total

Remuneracion
Total

—

Remuneracion Extrinseca Remuneracion Intrinseca

Remuneracion financiera Remuneracion No financiera

(Remuneracién directa) (Remuneracién indirecta)

I
| |
|
Remuneracién fija Remuneracion Variable Programas de

Servicios y Pago por tiempo no Proteccion
privilegios trabajado

Sueldos Bonos

Salarios Incentivos

Aguinaldos Comisiones En laEmpresa Plblicos
primas Utilidades Fuera de la empresa Privados

Figura 17. Elemento de la Remuneracion total, tomado de Rimsky, M. (2005)

En este cuadro se resume que una buena remuneracion no es simplemente el
dinero que el trabajador recibe por realizar sus actividades, una buena remuneracion es

el equilibrio entre todos estos factores, cierto que un sueldo alto es muy necesario para
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cubrir las necesidades diarias, sin embargo es importante también sentirse satisfecho

con lo realizado y saberse reconocidos.

Aunque la empresa ya tiene establecidos los sueldos de los empleados, se
recomienda hacer un andlisis de puestos cuantitativo y valorar algunos factores como:

Nivel Educativo

Experiencia

Responsabilidad sobre bienes de la empresa

Responsabilidad por decisiones

Responsabilidad por supervision

Condiciones de trabajo

Puntualidad

Asistencia

Iniciativa

Puestos similares en el mercado

Rendimiento y/o Resultados obtenidos

Se considera que el anlisis de estos factores puede apoyar a la Direccion
General a saber si sus sueldos son competitivos en el mercado y asi evitar la rotacion de
personal y el descontento en este punto ya que puede llegar a afectar el rendimiento del

personal. Rimsky, M. (2005).

IX Reconocimiento, como seres humanos es necesario saberse parte de algo y
creer que se es Util, muchas veces por el stress cotidiano y las responsabilidades diarias

de los Jefes de personal es mas facil recordar y reprimir al empleado por alguna accién
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mal hecha como un retardo, faltas consecutivas, entrega de trabajo fuera de tiempo, etc.
y se deja de lado al personal que llega a tiempo en la hora de entrada, es constante en su
asistencia y entrega de trabajos. No se dan cuenta de lo importante que es reconocer y
dar merito al empleado que ha cumplido bien con sus actividades ya que se da por
hecho que es algo que deben de hacer todos y en efecto, lo minimo que una empresa
espera de un empleado es que haga su trabajo y lo haga bien. Pero no hay que olvidar
que se trata de seres humanos y existe la necesidad de reconocimiento y
retroalimentacion saber que su trabajo es tomado en cuenta y esta contribuyendo de

buena manera para lograr los objetivos de la empresa.

Se propone que cada cierto periodo: un mes, dos meses o tres meses segun lo
considere las actividades de la empresa se reconozcan los meritos (puntualidad,
asistencia, ventas, etc.) y trabajo de los empleados de ser posible se le de un premio por
cumplir con sus actividades de manera optima el cual no necesariamente debe ser
dinero, una tarde libre o un dia con goce de sueldo puede ser un estimulo para que siga
desarrollando sus actividades como lo ha venido haciendo. El periodo debe ser
constante, los premios reales y no dejarlo en el olvido, para evitar que el animo de los

empleados decaiga y esto afecte la produccion de la empresa.

Otras areas de oportunidad que se presentan son:

IV Comunicacion, V Condiciones fisicas del trabajo, y Il Recursos materiales. La
comunicacion es fundamental para una buena organizacion posiblemente por esto,
organizacion sea otra dimension afectada. El hecho de llevarse bien con los comparieros
o jefes, no quiere decir que exista una comunicacion adecuada, para que exista

comunicacion debe haber por lo menos tres simples cosas: emisor-mensaje-receptor. Si
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no hay quien notifique las metas, como se deben lograr esas metas, que cambios hay en

la empresa, etc. No hay mensaje y nadie lo recibe.

Propuesta avisar previamente al personal de cualquier cambio que la Direccion
ordene, cualquier informacion como promociones, descuentos, nuevas colecciones, dar
aviso no solo escrito sino verbal de ser posible hacer una breve junta donde se expliquen
las ventajas y desventajas del nuevo producto o promocion, asi como alcances y
limitaciones que se puedan presentar, la direccién debe garantizar que no existen dudas
o0 inconformidades que puedan obstaculizar la productividad del empleado. Si no tiene
tiempo el Jefe directo puede delegar la funcién a otro empleado que considere

competente para desarrollar esta funcion.

En lo que respecta a apoyo de los recursos organizacionales y condiciones
fisicas del trabajo es necesario crear conciencia en los empleados de lo importante que
es cuidar los recursos de la empresa como es luz, agua, teléfono, mobiliario y equipo
entre otras; mostrar las ventajas de ahorrar ya que esto se vera reflejado en las utilidades
de la empresa de las cuales los empleados también tiene derecho. Por otro lado la
empresa también debe ser conciente en cambiar algun equipo, cuando este ya no sea Util
y de proveer a los empleados condiciones de trabajo seguras, debe existir buena
iluminacién, el lugar debe estar limpio y libre de cualquier riesgo que pueda provocar

incidentes.



91

Alcances y limitaciones

Se logro hacer un diagnostico confiable del Clima Organizacional del banco de
imagenes.

Se elabor6 una propuesta sencilla pero con herramientas suficientes que
pudieran apoyar el mejoramiento del clima.

Al aplicar el cuestionario hubo personas que tardaron en contestar y entregar
maés tiempo del indicado, sobre todo empleados de la sucursal de Colombia, lo cual
aplazo el diagnoéstico y por consiguiente la elaboracién de la propuesta.

No se puede saber si la propuesta realizada es realmente efectiva para mejorar el
Clima en esta empresa, ya que por cuestiones de tiempo no se ha puesto en practica.

Clima Organizacional es un término cada vez més usado en estudios sin
embargo aun no se ha explotado mucho y todavia hay mucho que estudiar y
experimentar para sacarle los mayores beneficios que se apliquen en las empresas de
México.

El estudio de baso en una empresa que cuenta con tres sucursales ubicadas en
diferentes zonas geogréafica no sélo de México si no en Latinoamérica y por lo cual
varios factores pueden no ser los mismos como la cultura y la ideologia, se buscaron
estudios que permitieran ampliar la visién de cada regién pero no se encontro algo que
pudiera aportar a este estudio.

Como psicdlogos en el area de trabajo se debe resaltar la importancia del clima
organizacional para el beneficio de la empresa, pero sobre todo para lo mismos
empleados, ya que son seres humanos gque necesitan estar en equilibrio con su ambiente

para su buen funcionamiento.
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Marque con una “X” a la respuesta que considere justa.

CLIMA ORGANIZACIONAL

INFORMACION GENERAL:

* El cuestionario pretende obtener informacion de la empresa como un todo, a través de la
percepcion de sus colaboradores.

* Este Cuestionario debera contestarlo en forma anénima.

* ES muy importante su opinion.

INSTRUCCIONES:

1.- Cada pregunta cuenta con varias opciones de respuesta, marque con una "X" la que mas se
acerque a su percepcion.

2.- Por favor conteste todos los reactivos.

DATOS GENERALES:

EDAD:
SEXO: Masculino D Femenino: D
ESTADO CIVIL:  Casado: [ | Soltero: [ ]

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:

PUESTO QUE OCUPA: Ejecutivo de Cuenta: D Otro: D

EXPERIENCIA EN EL PUESTO:

ESCOLARIDAD:
*Carrera:
*Especialidad:
*Ultimo grado terminado:

z

AGCGRADECEMOS DE ANTEMANO TU COLABORACION




*No escriba su nombre.

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

10 8 6 4 2
1.- Yo recomiendo al banco de imagenes como Siempre Casi Algunas Raras Nunca
un buen lugar para trabajar. 0 ﬁ“pre Ocaﬁ‘es’ Vﬁes O
2.- La tecnologia con que cuento para Muy o Ni eficiente » Muy
desarrollar mi trabajo es: Eficiente Eficiente Ni ineficiente Ineficiente Ineficiente
3.- En mi érea de trabajo existe duplicidad de Siempre Casi Algunas Raras Nunca
actividades: |:| Siempre Ocasiones Veces |:|
4.- La comunicacion con mis comparieros de Muy Muy
trabajo es: Excelente Buena Regular Mala Mala
5.- En mi area de trabajo, el mobiliario es el Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
adecuado: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
6.- Considero el ambiente de trabajo en mi Muy Muy
area: Excelente Bueno Regular Malo Malo
7.- La relacion con mi jefe inmediato es: Muy Muy
Excelente Buena Regular Mala Mala
8.- Considero la productividad de mi area: Muy Muy
Excelente Buena Regular Mala Mala
9.- Considero adecuado el proceso de Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
evaluacion del desempefio que realiza en el Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
banco de imagenes: O O O [ [
10.- De acuerdo al trabajo que desempefio, el Muy ) Muy
sueldo que percibo lo considero: Adecuado Adecuado Regular Injusto injusto
11. Las prestaciones que tengo en la empresa Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
son competitivas con relacion a empresas del Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
mismo giro: O O O O O
12. He recibido capacitacién durante los dos Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
Gltimos afios: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
13.- Considero que mi trabajo actual me Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
permite desarrollas todas mis capacidades: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
14.- Considero que esta empresa es un buen Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
lugar para trabajar: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
15.- Cuento con los materiales y equipos Totalmente en _Ni de acuerdo De Totalmente en
necesarios para desarrollar adecuadamente mi Desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
trabajo: O O O [
16.- Aparte de mi jefe inmediato recibo ] Casi Algunas Raras
6rdenes de trabajo por otras personas: Slijmpre Sﬁmpre Ocasﬁ”es Vﬁes NUI”__Cla
17.- La comunicacion especificamente de Muy
trabajo que tengo con mi jefe directo, la M|El|a Mala Regular Muy buena Excelente
considero:
18.- En mi grupo de trabajo existe Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
colaboracion: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
19.- El estilo de mando de mi jefe inmediato Muy Ni Positiva Ni Muy

me influye:

Positivamente

Positivamente

Negativamente

Negativamente

Negativamente




20.- En que proporcion logro las metas

asignadas ami puesto: 100% o0 mas 91-99 % 81-90 % 71-80 % 70% 6 menos
_ _ ] L1 L] [] L]
21.- Mi trabajo actual representa un reto: Siempre Casi Algunas Raras Nunca
|:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
22.- Cuento con la confianza para realizar mi Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
trabajo en forma auténoma Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [
23.- Los incrementos de sueldo se otorgan con Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
base a mis resultados: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [ [ [
24.- Se respetan los periodos de vacaciones: Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [ [
25.- La capacitacion que he recibido me ha Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
servido para mejorar mi trabajo: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [
26.- Me siento orgulloso de trabajar en ésta Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
empresa: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [ [ (]
27.- Conozco las obligaciones y Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
responsabilidades de mi puesto: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
L] [] []
28.- Estan balanceadas las cargas de trabajo de Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
mi departamento: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
- _ O O O [
29.-La comunicacidn de trabajo con otras Excelente Muy Muy
areas o departamentos de la organizacion, la Buena Regular Mala Mala
considero: O [ [ O O
30.-Los sefialamientos de seguridad con los Excelentes Muy Muy
que cuenta la empresa, los considero: B B“Elo Regl“:"'lires Mfl"':"ls Mlaljos
31.- Mi jefe me informa oportunamente de los Siempre Casi Algunas Raras Nunca
objetivos a lograr en mi departamento: 0 S'e”ﬂre Ocasiones Veces 0
32.- El sistema de evaluacién del desempefio Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
es objetivo: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ N O O O [
33.- Con relacion a otras empresas del mismo Totalmente N Raras Veces Poco Nada
giro el sueldo que percibo es: Competitivo Competitivo Competitivo Competitivo Competitivo
_ __ _ ] L1 [] L] []
34.- Existe la posibilidad de aportar ideas en Siempre Casi Algunas Raras Nunca
mi trabajo actual: |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
35.- Existe reconocimiento al trabajo Siempre Casi Algunas Raras Nunca
desempefiado: |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
36. Considero el prestigio de este banco de Excelente Muy Muy
imagenes: Bueno Regular Malo Malo
37.- Existen politicas obsoletas que no Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
permiten desarrollar con efectividad mi Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
trabajo: 1 []
38.- Existen actividades importantes en mi Totalmente en Ni de acuerdo De Totalmente de
departamento que deberian realizarse y que desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
nadie esta IIeva-lndo. a cabo: _ ] ] ] ] ]
39.- La comunicacidon formal (politicas, Muy Muy
manuales, comunicados, revistas, etc.) que hay Mala Mala Regular Buena Excelente
en la Institucion es: _ . [ 1 ] ] M
40.- Existe trabajo en equipo en mi Siempre Casi Algunas Raras Nunca
departamento: |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|




41.- El trato que recibo de mi jefe inmediato Excelente Muy Muy
es: Bueno Regular Malo Malo
42.- Dentro de mi trabajo me dejan tomar las Siempre Casi Algunas Raras Nunca
decisiones que me corresponden: O S'e”ﬂre Ocasiones Veces 0
43. La iluminacion que se mantiene en las Muy Ni adecuada Muy
oficinas. la considero: Adecuada Adecuada Ni inadecuada Inadecuada Inadecuada
44.- La integracion de mi grupo de trabajo, la Excelente Muy Muy
considero: Buena Regular Mala Mala
45.- Me gusta mi trabajo actual: Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [1 []
46.- Estan claros los procedimientos para Totalmente en En _Ni de acuerdo De Totalmente en
realizar adecuadamente mi trabajo: Desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
_ [] [ [ []
47.- La coordinacidn con otros departamentos Excelente Muy Muy
para realizar nuestro trabajo, la considero: B Buel:n|a Re%ar Mla:"'l" M|ajla
48.- Considero que en mi departamento, ¢la Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
comunicacién de la informacion es correcta? Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ [ [1 [ [ []
49.- Participo con alguno de mis compafieros Siempre Casi Algunas Raras Nunca
en reuniones fuera del trabajo: O S'e"ﬂre Ocasiones Veces 0
50.- Cuando surgen problemas de trabajo, la Muy Ni madura Muy
comunicacion con mi jefe es: Madura Madura Ni inmadura Inmadura Inmadura
51.- Todos los trabajos que iniciamos los Siempre Casi Algunas Raras Nunca
terminamos |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
52.- Existen oportunidades de promocion Siempre Casi Algunas Raras Nunca
dentro de ésta empresa: |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
53.- Estoy satisfecho con mis prestaciones: Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[] [1 [1 [] []
54.- Considero que en mi departamento la Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
comunicacion formal es mayor que la Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
informal: ] ] ] ]
55.- Estoy satisfecho en mi trabajo: Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
: [] [l [l [l L]
56.- Dentro de la empresa en la relacion a Mas ) Mas
puestos similares al mio. Mi sueldo es: Alto Alto Igual Bajo Bajo
[ [1 [] []
57.- En mi area de trabajo se optimizan los Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
costos: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [1 [ []
58.- Se generan rumores que afectan el Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
desempeﬁo de tu trabajO' Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ [ [1 [1 []
59.- La limpieza que se mantiene en el lugar Excelente Muy Muy
de trabajo, la considero: Buena Regular Mla:'fl" Mla:'fli
60.- Considero que los incrementos de Siempre Casi Algunas Raras Nunca
sueldos, se dan con base a preferencias: O S'e“ﬂre Ocasiones Veces O
61.- Cuando mi jefe me llama la atencion, lo Siempre Casi Algunas Raras Nunca
hace en privadO' |:| Sienﬂre Ocasiones Veces |:|




62.- En mi opinion en qué proporcion se

Iogran las metas de mi area de trabajO' 100% o méas 91-99 % 81-90 % 71-80 % 70% 6 menos
] (] (] O
63.- Estan claros los criterios que se utilizan Totalmente en En Ni de acuerdo De Totalmente en
para promover a las personas: Desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
- . - - - - |_| |_| |_| |_| |_|
64.- Los servicios administrativos internos que Excelentes Muy Muy
recibo de ésta empresa, los considero: ¥ B”ETS Regluz""l‘res M"l"':"ls Mlalzols
65.- La Capacitacion que he recibido; en Muy Muy
cuento a su calidad, la considero: B%‘a BLE"" Rel%'l"’“ Mla:“’l‘ Mlajla
66.- Considero que los incrementos de sueldo Siempre Casi Algunas Raras Nunca
se dan con base en méritos: O Siempre Ocasiones Veces O
67.- Mi jefe propicia que se resuelvan los Siempre Casi Algunas Raras Nunca
problemas por medio del dialogo: O S'e”ﬂre Ocasiones Veces O
68.- Para promociones de puesto cuentan mas Totalmente en En Ni de acuerdo De Totalmente en
los resultados de trabajo que las relaciones Desacuerdo Desacuerdo Ni en Desacuerdo Acuerdo Acuerdo
amistosas: ] ] ] ] ]
69.- Considero el futuro de trabajo en esta Muy _ Muy
empresa: Prometedor Prometedor Regular Incierto Incierto
L] [] []
70. Los principios que fomenta la empresa son Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
compatibles a los mios: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ _ O 1 O O O
71.- Cuando existen conflictos en mi grupo de Siempre Casi Algunas Raras Nunca
trabajo, estos se resuelven con el dialogo: O S'e"ﬂre Ocasiones Veces O
72.- Conozco la misién y vision de la empresa Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
para la que trabajo: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
L] [] []
73.- Mi jefe me da la informacion que necesito Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
para realizar bien mi trabajo: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ [ 1 1 [ O
74.- Me siento seguro en mi empleo: Siempre Casi Algunas Raras Nunca
|:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
75.- En general, los sistemas de seguridad en Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
donde trabajo son adecuados: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[l [] [] []
76.- Los principios y valores que fomenta la Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
empresa realmente son operantes que se Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
apllcan_ en la pract!ca _ [ 1 ] ] ]
77.- Mi jefe me orienta en la solucion de Siempre Casi Algunas Raras Nunca
problemas: |:| Slenﬂre Ocasiones Veces |:|
78.- Nos mantiene bien informados de las Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
perspectivas de negocio de la institucion: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
L] [] []
79.- Existe demasiada friccion personal entre Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
funcionarios de mi nivel en la organizacion: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ [] | | | []
80.- Mi interés por hacer carrera dentro de la Muy ) Muy
empresa es: Alto Alto Regular Bajo Bajo
L] [] [] []
81.- En mi area de trabajo aprovechamos Totalmente de De _Ni de acuerdo En Totalmente en
adecuadamente los recursos que nos da la Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
empresa, para producir buenos resultados: ] ] ]
82.- Conozco los objetivos que requiere lograr Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
ésta empresa para cumplir con su mision: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo




83.- Las prestaciones que ofrece la empresa Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
son similares en todos los puestos jerarquicos: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ _ _ [ [1 [ [ [
84.-Me siento presionado por el tiempo que Siempre Casi Algunas Raras Nunca
utilizo, para desarrollar adecuadamente los 0 S'e”ﬂre Ocasiones Veces 0
trabajos que me asignan
85.- Las oportunidades de desarrollo en el Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
banco de imagenes, se dan por igual al Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
personal femenino que al masculino: ] ]
86.- En mi opinidn los objetivos que se plantea Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
la organizacion través de sus funcionarios , se Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
logran cabalmente: ] ] ] ]
87.- Me siento motivado en esta empresa: Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
[ [ [
88.- El banco de imagenes se interesa en Totalmente de De Ni de acuerdo En Totalmente en
proporcionar capacitacion a su personal: Acuerdo Acuerdo Ni en Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo
_ [ L1 [ [ [
89.- Existen rumores que afectan en forma Siempre Casi Algunas Raras Nunca
general a la organizacion: 0 S'e"ﬂre Ocasiones Veces 0

Preguntas abiertas

90.-Indique 3 fortalezas y 3 debilidades que en su opinidn existen actualmente en ésta empresa (banco de imagenes)

FORTALEZAS:

DEBILIDADES:

91.- Deseo realizar un comentario que ayude a mejorar el clima laboral, 0 a la administracion de este banco de imagenes

z

FIN DEL CUESTIONARIO GRACIAS POR TU COLABORACION
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