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Senores:
Consejo de Facultad de Humanidades
Universidad Rafael Landivar, Campus Central

Estimados senores:

En cumplimiento con la asignacion del trabgjo de fesis del
estudiaonte, JOSE EFRAIN VILLATORO SOSA, con numero de camé 2264810;
me pemito informales que he procedido a revisar, discutir y asesorar el
estudio denominado: “"CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE
PASTELERIA DONA ESTERCITA DEL DEPARTAMENTO DE HUEHUETENANGO"; y
en funcién de lo cual estimo que cumple con los requisitos establecidos por
la Facultad, previo a optar el fitulo de Psicdlogo Industrial/Organizacional
en el grado académico de Licenciado.

Sin ofro particular, me suscribo de usted,

Deferentemente,

Vs
Llicda. Si% Valle Cano

Colegiado No. 6471
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autoriza la impresion digital del trabajo titulado:

"CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE PASTELERIA DONA ESTERCITA
DEL DEPARTAMENTO DE HUEHUETENANGO.”
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RESUMEN

Conocer el clima organizacional es fundamental para toda empresa, permite detectar
factores como: motivacion, estabilidad laboral, y relaciones laborales, entre otros, los cuales son
clave para un buen ambiente de trabajo asi como el logro de los objetivos y las metas

organizacionales.

Los trabajadores son parte fundamental para el desarrollo y el cambio positivo dentro de
las organizaciones, de tal forma, un agradable ambiente de trabajo, tendra como resultado un
excelente desempefio laboral, tanto individual como colectivamente. De alli la necesidad de
realizar ésta investigacion de tipo descriptiva, cuyo objetivo fue conocer la percepcion del clima
organizacional en los colaboradores de una empresa pastelera ubicada en la cabecera

departamental de Huehuetenango.

La poblacion del estudio estuvo constituida por 15 colaboradores de la Pasteleria, en
edades comprendidas entre 23 a 60 afios, de ambos sexos de nacionalidad guatemalteca, que

laboran en distintos puestos.

Para la obtencion de resultados se aplicd un cuestionario sobre cinco indicadores
(confianza, estabilidad laboral, motivacion, relaciones laborales y capacitacion-
retroalimentacion), elaborado por el autor de la presente tesis y validado por tres expertos del

area.

Finalmente la percepcion del Clima Organizacional en la empresa se encuentra saludable,

debido a la aceptacion de los cinco indicadores ya mencionados, sin embargo existen indicadores



con tendencia leve negativa, por lo que se recomienda brindar mayor confianza y también
mejorar la estabilidad laboral para una sensacion de seguridad y mantener a los trabajadores en
un ambiente agradable y, por ende, productivo en el que se les haga sentir como piezas

fundamentales para la organizacion.



I. INTRODUCCION

En la actualidad el &mbito laboral estd experimentando grandes cambios que pueden ser
positivos 0 negativos segin cOmo sean utilizados por gerentes o propietarios de las
organizaciones, cada una de ella sin importar dimensién o naturaleza de ciertas actividades y
procesos, requiere de los recursos humanos para llevar a cabo todas las labores, los cuéles son
factores principales para que tengan un funcionamiento 6ptimo y puedan llegar a alcanzar todos

los objetivos organizacionales que se han propuesto.

Hoy en dia para casi todas las empresas, buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de la organizacion, para alcanzar un aumento en la productividad y también un mejor desempefio
laboral, siempre y cuando no se pierda de vista el recurso humano con el que se cuenta en la
empresa. Sin embargo es importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y
ésta determina su comportamiento en la organizacién por lo que el ambiente laboral varia de una

organizacion a otra.

Es de suma importancia conocer a los empleados. Hay que analizar individualmente a
cada uno, para saber los puntos fuertes de ellos y las caracteristicas en comdn que tienen. Al
conocer a los trabajadores, se puede hacer un buen diagnostico para poder determinar las
fortalezas y areas de oportunidad del equipo y asi poder desarrollar actividades concretas para el

clima laboral.

Para los empleados guatemaltecos un buen clima laboral puede determinar mayor eficacia

en sus tareas, pues cuando se trabaja en una empresa con ambiente Optimo el rendimiento



aumenta. Es por esto que es importante mantener a los colaboradores en un ambiente agradable y,

por ende, productivo en el que se les haga sentir como piezas fundamentales para la organizacion.

Los directivos de las empresas deben tomar conciencia de lo mencionado con anterioridad
para la empresa se desarrolle eficientemente debido al gran esfuerzo y motivaciéon con la que

cuentan para desempefiarse en las funciones y asi tener resultados efectivos.

Los superiores deben de brindar la confianza necesaria y las oportunidades adecuadas a
los colaboradores para qué estos se incentiven cada dia dentro de la empresa, que las funciones
sean ejecutadas con un mayor esfuerzo sujetandose a las normas de la organizacién y lograr
cumplir todas las metas que se han propuesto para que el desempefio sea mas efectivo y el clima

generado entre todos sea saludable.

Un estudio sobre el tema de Clima Organizacional ayuda a realizar el analisis adecuado
sobre el ambiente de una empresa, lo cual permitira evitar cualquier tipo de problemas internos
que se puedan generar tanto a corto como a largo plazo, por lo tanto es fundamental que se genere

un clima favorable dentro de la misma.

Para que una empresa genere un clima organizacional saludable, es necesario que brinde
a los colaboradores herramientas adecuadas para realizar las funciones correctamente, ademas se
debe crear un canal de comunicacion adecuado para que exista confianza entre comparieros y
entre los superiores creando un ambiente propicio de libre expresion evitando todo tipo de
conflictos y ademas proporcionando los medios adecuados los cuales les incentiven y puedan

desarrollarse dentro de la organizacion.



Cabe mencionar que un buen clima organizacional ayuda siempre a que cada uno de los
puestos de trabajo en una empresa realicen sus funciones de una manera correcta y que ademas
influya en el desempefio de cada uno de ellos por medio de la motivacion que se le esta

brindando para que los resultados sean satisfactorios.

Debido a la relevancia de este tema, existen diversos estudios enfocados en la variable de

estudio tanto a nivel nacional como internacional.

Entre los estudios nacionales se encuentran los siguientes:

Iniciando con Barrientos (2014) quién realizé un estudio descriptivo para analizar el clima
organizacional de una fundacién que se encuentra ubicada en Zacapa cuyo objetivo fue conocer
los aspectos criticos y favorables del clima organizacional, realiz6 dos entrevistas, una dirigida a
nivel directivo y otra para los operativos, con una muestra de 42 sujetos. Los resultados
obtenidos denotaron algunos indicadores que se encuentran débiles. Concluye que los indicadores
de remuneracion, seguridad, motivacion y condiciones de trabajo se encuentran débiles por lo
mismo recomend0 realizar una escala de salarios y actividades que tendran como resultado

mejorar el clima organizacional.

Siguiendo con Ortiz (2013) en un estudio de tipo descriptivo, el objetivo fue evaluar los
factores criticos del clima organizacional en el departamento de archivo del Hospital Regional de
Escuintla. El instrumento qué utilizo para la recoleccion de datos e informacion fue un
cuestionario con 30 preguntas a una escala tipo Likert el cual aplicé a 19 sujetos. De acuerdo con

los resultados, se conocid la percepcion del clima organizacional de los trabajadores. Concluyo



que el clima fue satisfactorio a un nivel general y el factor con mayor puntuacion fue integracion-
organizacion, el que demuestra que existe una buena integracion de los trabajadores con la
institucion al momento de ingresar. A su vez recomendd elaborar mediciones de clima

organizacional dos veces al afio para mantener un ambiente sano.

Posteriormente se encuentra Lara (2012) en la investigacion de tipo exploratorio tuvo
como objetivo general, medir y conocer los factores que afecten el Clima Organizacional en el
departamento de produccién de detergentes de una empresa productora de articulos de limpieza.
En el estudio trabajé con 40 empleados. Aplicd un cuestionario de 60 preguntas, tomo aspectos
del clima como: desempefio, ambiente fisico, comunicacion, trabajo en equipo, orgullo de
pertenencia, motivacion y liderazgo. Los resultados obtenidos de la investigacion indican que el
clima organizacional es el indicado. Dedujo que el 88% de los empleados perciben el clima
laboral de manera positiva y recomend6 implementar la propuesta realizada periddicamente para

que los empleados tengan el reforzamiento adecuado de los aspectos evaluados.

Del mismo modo, Cruz (2012) en el estudio de tipo descriptivo en el area operativa de
una empresa de Outsourcing de Guatemala tuvo como proposito evaluar el Clima Organizacional,
donde realizé una encuesta, los resultados se analizaron dividiendo las preguntas en cinco
aspectos especificos que son: ambiente fisico; ambiente laboral y relaciones interpersonales que
existen en la empresa; las expectativas, aptitudes y actitudes personales; el comportamiento
organizacional y la relacion con el trabajo que se realiza en la empresa; con un total de 45
preguntas, tomo una muestra de 25 personas del area operativa. Concluyo que existen ciertas

deficiencias en la infraestructura y en él ambiente de trabajo, la comunicacion entre jefes y



subordinados, por lo tanto su recomendacion fue la de darle seguimiento a dichos aspectos,

proporcionando la retroalimentacion debida a cada uno de los ellos.

A su vez Gutiérrez (2011) elaboré un estudio cualitativo con el objetivo de diagnosticar el
clima organizacional en el recinto Fiscal de la delegacion de aduanas en almacenadora,
Guatemala, donde aplico técnicas de observacion y encuestas una muestra de 9 sujetos. Los
resultados obtenidos sefialan que el personal no se encuentra motivado. Concluye que los
elementos de delegacion de aduanas no cuenta con procesos de comunicacion, capacitacion y
puestos de supervision por lo tanto el personal no se encuentra motivado, recomendd una
propuesta de trabajo que contiene actividades y talleres para motivar a los colaboradores por
medio de un plan de capacitacion y la propuesta de una serie de estrategias para que mejoren en

comunicacion y liderazgo.

Por otro lado Palacios (2009) elabord una investigacion con un disefio descriptivo, el cual
tuvo por objetivo evaluar los indicadores deficientes y favorables del clima organizacional de una
empresa productora y distribuidora de lentes oftdlmicos. El instrumento qué se utilizé fue la
Escala de Clima Organizacional (EDCO) que fue elaborado en Santa Fe de Bogota, D.C., el cudl
consta con un total de 40 preguntas de opcion mdaltiple, mide los ocho factores del clima
organizacional. Trabajé con 51 sujetos. Los resultados obtenidos en indicaron que el clima
organizacional en la empresa oftalmolédgica se encuentra estable. Concluyd que el clima es
bueno, pero existen indicadores que deben mejorarse tales como los valores colectivos, el estilo
de direccion, la claridad y coherencia por parte de la direccion y la retribucion especialmente en

lo referente al salario. Por lo tanto recomendd que la empresa deba mejorar los indicadores que



presentan cierta ineficiencia y continuar retroalimentando los que se encuentran en un nivel

estable.

También Sican (2007) en un estudio cualitativo disefié un instrumento para la medicion
de clima laboral en una institucion no gubernamental y no lucrativa donde su objetivo fue
investigar cudles son los factores que debe evaluar un instrumento de medicién de clima laboral
para todos los niveles jerarquicos organizacionales de la Fundacion Pediatrica Guatemalteca.
Para realizarlo utiliz dos encuestas con respuestas cerradas que cuestionaban a los sujetos sobre
el grado de importancia de medicion de ocho factores en relacion al tema y la segunda encuesta
constaba de una lista de reactivos que median los ochos factores. Su muestra fue de 15 sujetos y
las encuestas se aplicaron a directoras de la fundacion y expertos en las areas de Psicologia,
Recursos Humanos y Psicometria. Concluyé que los factores que debe evaluar un instrumento de
medicion de clima laboral son: compensacion y beneficios; comunicacion; condiciones de
trabajo; estructura organizacional; liderazgo; puesto de trabajo; relaciones interpersonales;
motivacién y satisfaccion laboral. Finalmente recomendd la utilizacion de dicho instrumento en
el proceso de medicion de clima laboral de la institucion puesto que evalta factores pertinentes

para la fundacion.

Del mismo modo, Fernandez (2007) realiz6 el estudio Factores que determinan el clima
organizacional en una empresa de mecanica automotriz ubicada en la ciudad de Guatemala;
trabajo de investigacion de tipo descriptivo cuya muestra estuvo compuesta por 19 personas. En
la investigacion se aplico el instrumento denominado Cuestionario para Evaluar Clima Laboral;
el cual evalla los factores de autonomia, identificacion con la empresa, motivacion, percepcion,

autoestima, identificacion con la empresa y relaciones interpersonales. Los resultados indican que

6



afectan de manera positiva las areas de trabajo y son los que determinan el clima organizacional
en la empresa. Concluyo diciendo que motivacion, relaciones interpersonales, identificacion con
la empresa, percepcion general y responsabilidad son factores que afectan positivamente las areas
de trabajo y recomendo qué se deben mantener las condiciones de trabajo que hasta ahora se han
dado dentro de la empresa ya que se esta manteniendo motivado al personal para que les permita

seguir trabajando con mejores resultados.

Finalizando con Contreras (2006) elaboro un estudio de tipo descriptivo para evaluar el
clima organizacional en una empresa distribuidora de ropa y accesorios, su objetivo fue
proporcionar a los directivos la informacion adecuada sobre las percepciones y la satisfaccion de
sus colaboradores. TomoO una muestra de nueve sujetos, para el estudio utilizé una encuesta,
integrada por 50 preguntas de opcion multiple con una escala de medicién tipo Likert. Los
resultados obtenidos determinaron que los trabajadores no tienen el conocimiento necesario sobre
la planeacion estratégica de la empresa, por lo tanto concluyd en decir que la mayoria de
colaboradores desconocen la mision, visién, normas y politicas de la organizacion a su vez
recomendd realizar capacitaciones para una mejora del conocimiento e identificacién con la

empresa Y la satisfaccion laboral.

Asi como a nivel nacional el tema sobre clima organizacional ha sido de interés, de igual
forma existen investigaciones a nivel internacional de diferentes autores que han sido de gran

importancia, los cuales se presentan a continuacion:

De acuerdo con Acosta y Venegas (2010) quienes realizaron un estudio de tipo

exploratorio, cuyo objetivo fue identificar el clima organizacional de todos los empleados

7



directos y subcontratados de la empresa cervecera HERLO, en México. Para alcanzar el proposito
aplicaron un instrumento tipo cuestionario que constaba de 53 reactivos, distribuidos en nueve
dimensiones en escala tipo Likert donde contenia cuatro opciones de respuesta. El instrumento se
administro a 49 empleados de la empresa y los resultados establecieron que se percibe un buen
clima en apoyo, estructura, responsabilidad, riesgo y calor mientras que conflicto, identidad,
recompensa y estandares de desempefio reflejé una apreciacion negativa. En las conclusiones
permitio identificar el clima de los trabajadores a partir de la percepcion de los efectos subjetivos
percibidos, del sistema y estilo formal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, motivacién y valores de las personas que trabajan en la
organizacion. Recomendd aplicar otro tipo de herramientas que permitan a los administradores
aprovechar las fortalezas presentadas en los resultados de la investigacion y realizar una
intervencion en los aspectos del clima, relacionados con la recompensa, la identidad, los

estandares de desempefio y el conflicto, las cuales son un area de mejora.

Seguidamente Vidaurre (2009) en el estudio de tipo descriptivo, para diagnosticar el clima
laboral en una empresa de Telecomunicaciones ubicada en San Salvador, con la finalidad de que
dicha investigacion sea el punto de partida para la propuesta de un programa de motivacion
laboral, la poblacion total de estudio la conformaron 110 colaboradores, empleando una encuesta
de tipo Lickert con 60 items. Los resultados obtenidos relevaron que la situacion actual de la
organizacion se encuentra a un nivel. Concluyé que el clima laboral es estable pero podria; ser
optimo, debido a que existian deficiencias respecto a la comunicacion, remuneracion,
prestaciones y beneficios sociales capacitacion del personal, trabajo en equipo y respecto a la

identidad organizacional, los colaboradores poseen un sentido de pertenecia y aprecio para la



empresa, sus recomendaciones y aportes se basaron en sugerir una serie de acciones para mejorar

los aspectos deficientes.

Por otro lado Lamoyi (2007) quien realizd una investigacion de caracter exploratorio,
descriptivo y explicativo denominada Clima organizacional en las escuelas secundarias técnicas y
generales del Estado de Tabasco en México; busco describir el clima organizacional a partir de
las percepciones que tienen los profesores con respecto a las dimensiones de creencias
compartidas, sentido de comunidad, liderazgo directivo y sus implicaciones en el
aprovechamiento escolar; el disefio metodoldgico que se utilizo fue la encuesta. Se vio reflejado
que los resultados méas importantes fueron la existencia de una buena relacion directa entre el
clima de las escuelas y el aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel secundario.
Concluyd que existe una serie de valores, normas, pautas ideoldgicas, objetivos e ideas que
comparten los profesores sobre ellos mismos, en sus alumnos, directivos y los padres de familia.
A su vez recomendd que se sigan implementado valores, normas e ideas para fomentar un clima

organizacional en las escuelas secundarias.

También se menciona a Garcia (2007) quien en la tesis doctoral El clima organizacional
depende sobre todo del jefe, de tipo exploratoria, planteé como objetivo averiguar cuéles son los
factores que mas influyen en el lugar de trabajo y cémo los individuos pueden percibir que el
Clima Laboral que les rodea, es completamente distinto. Debido a que el Clima Laboral es una
variable subjetiva. RealizO una encuesta a 632 trabajadores de dos hospitales publicos y dos
privados de la provincia de Granada en México. En ella participaron todo tipo de profesionales en
el area de sanidad, desde auxiliares de enfermeria hasta médicos jefes de servicio. Se obtuvo

como resultado que en todos los factores analizados, el elemento que mas influye en el clima
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laboral es la conducta de los superiores y la consideracion a los subordinados. Concluye que el
ambiente de trabajo en el que se desarrollan las tareas, sin lugar a duda, influye para que éstas se
desempefien adecuadamente. Recomendd destacar la importancia de este dato, porque no se debe

olvidar que todos los trabajadores son personas y necesitan sentir que su trabajo es reconocido.

A su vez Ruiz (2006) quien estudio el diagnostico del clima organizacional en una
empresa de servicios denominada Cinepolis La Huerta, en Morelia Michoacan, México, para ello
su disefio fue exploratorio, aplicando encuestas a un total de 86 colaboradores tanto de nivel
administrativo como operativo. Segun los resultados, los trabajadores sienten una gran
satisfaccion en la realizacion de sus funciones. Lleg6 a la conclusiéon de que los colaboradores
sienten cierta satisfaccion en la realizacion de sus labores pero existe cierta incapacidad por parte
de los jefes, para solucionar conflictos entre los subordinados y atender las necesidades o
problemas de los clientes, existe cierta deficiencia en la comunicacion y atencién de los intereses
de los colaboradores, recomendd para ello aportes que se extiendan hacia una serie de actividades

encaminadas a una mejora del clima organizacional.

Ademas, Becerra (2006) quien realiz6 el estudio ¢(COmo podemos intervenir para
fortalecer el clima educativo en tiempos de innovacién?, como trabajo de tesis doctoral
desarrollada en la Universidad de Sevilla, Espafia, de disefio cualitativo-cuantitativo En la
investigacion del clima escolar realizado a través de las percepciones de 404 sujetos
pertenecientes a un total de 15 centros educacionales basicos. Concluyo que para los profesores el
factor més importante es el de las relaciones interpersonales entre docentes; porque ellos
establecen importantes lazos de amistad, constituyéndose esto en un aspecto facilitador del clima;

al contrario también existen factores de riesgo que lo afectan como: la percepcion de comentarios
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dafinos entre colegas, el aumento de trabajo, el tener que atender necesidades educativas
especiales y la multiculturalidad del alumno, hechos que se ven reflejado en una tension laboral.
Recomendo que los profesores sigan teniendo esos lazos de amistad fuerte para que las relaciones

laborales puedan mantenerse de una manera estable.

Finalmente Velasquez y Balam (2005) se encargaron de realizar una investigacion de tipo
exploratoria Ilamada Ambientes de trabajo, el cual es un estudio de clima aplicado a una
Universidad Privada en Mérida, Yucatan de México. El objetivo fue determinar cuél era el tipo
de clima organizacional del personal de docencia y la influencia en su desempefio laboral. La
investigacion fue aplicada 97 sujetos que eran catedraticos universitarios activos en el primer
semestre del afio 2003, el instrumento utilizado fue una entrevista dirigida con 95 items. Se
obtuvo como resultado que el ambiente de trabajo demuestra un desequilibrio por percepciones
propias de los empleados. Concluyd que existe cierta inconformidad del ambiente laboral en
relacién a la retribucion econémica y al involucramiento, encontrando que el personal participa
activamente pero no se considera parte del éxito de la organizacion. Por lo tanto recomendd
realizar actividades donde se involucre de una forma mas activa al personal para mejorar la

relacién entre empresa-empleados y mantener estable el ambiente de trabajo.

Los marcos de las observaciones anteriores permiten tener una mejor comprension del
tema, ademas hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio es mas
competitivo, por lo que el tener un excelente clima laboral es de suma importancia, donde los
empleados logren sentirse comprometidos y, asi, ofrezcan excelentes resultados para la empresa.
A continuacion se presentan los aportes tedricos de diferentes fuentes de informacion, las cuales

seran de apoyo para percibir de una mejor forma el tema de investigacion.
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1.1  Clima Organizacional

En la actualidad el Clima Organizacional es una parte fundamental para las
organizaciones debido a que dia a dia se va enriqueciendo por la forma en que cada empresa
realiza sus funciones, procesos, procedimientos, entre otros. Sin duda el estudio del clima laboral
es una herramienta Gtil que permite evaluar y medir los comportamientos del recurso humano de
una organizacion. Por ello a continuacion se presentan algunos conceptos sobre el clima

organizacional segun el criterio de diferentes autores.

Para Marchant (2005) el clima organizacional hace referencia al ambiente psicosocial en
el que se desenvuelven los miembros de una organizacion, es decir la relacién con el trabajo
cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no

econOmica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion.

Ademéas Robbins y Coulter (2005) mencionan que el clima organizacional tiene sus
inicios a finales del siglo XIX e inicios del XX cuando Hugo Munsterbert, Robert Owen, Hugo
Munsterberg, Chester Barnard y Mary Follet advirtieron la importancia del recurso humano en el

éxito de una organizacion.

También Acherandio (2006) sefiala que el clima organizacional es el ambiente humano
dentro del cual realizan el trabajo los empleados de una empresa. Una organizacion tiende a
atraer y conservar a las personas que se adaptan al clima, de manera que los patrones de

conducta se perpetlan en cierta medida.
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Sobre la base de las definiciones anteriores, cabe resaltar que al conocer el Clima
Organizacional de una empresa, brinda la oportunidad de tener cierto tipo de retroalimentacién
acerca de todo el comportamiento organizacional. Es aqui donde se crean diferentes planes para
la mejora de la empresa, tomando en cuenta las actitudes y conductas de las personas que
forman parte de la misma para darles motivacion y se tenga un mejor rendimiento. ES
importante mencionar que el Clima Organizacional se encuentra ligado al nivel de la
motivacion que los superiores les estan brindando al personal, entre mas alto se encuentre
mayor sera la satisfaccion generada y se generara un mejor desempefio por parte de los

colaboradores por lo tanto el clima de la empresa sera saludable.

Por otro lado, Garcia (2007) afirma que el clima organizacional esta estrechamente ligado
con la motivacion de los miembros. Si la motivacion de éstos esta elevada, el Clima
Organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y
colaboracion entre los trabajadores. Cuando la motivacion de los empleados es baja, sea por
frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el Clima

Organizacional tiende a deteriorarse.

En igual forma, Chiavenato (2009) refiere que el ambiente existente entre los miembros
de la organizacidn, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades.
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En ese mismo orden de ideas Chiavenato (2007) menciona que como una consecuencia
del concepto de motivacion surge el concepto de clima organizacional como un aspecto
importante de la relacion entre personas y organizaciones. Se ha observado que las personas se
encuentran en un proceso continuo de adaptacion a una variedad de situaciones para satisfacer
sus necesidades y mantener cierto equilibrio emocional. Tal adaptacion no se limita sélo a la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad denominadas necesidades vegetativas,
sino que también incluye la satisfaccion de las necesidades sociales, de autoestima y de

autorrealizacion denominadas necesidades superiores.

Sefiala que cémo la satisfaccion de las necesidades superiores depende mucho de otras
personas, en especial de las que ocupan posiciones de autoridad, resulta importante comprender
la naturaleza de la adaptacién o desadaptacion de las personas. Una buena adaptacion significa
salud mental y las tres principales caracteristicas de las personas mentalmente sanas son las que

se menciona a continuacion:

Figura 1

Caracteristicas de personas mentalmente sanas

Las . Son capaces de

personas se Se-SIenten ~enfrentar por si
— i bien con Eﬂ: mismas las

sien en_ 1en .-l.l" " las demas | exigencias de la
consigo ‘ vida y de las
mismas el situaciones

Fuente: Elaboracion propia basada en lo que indica Chiavenato (2007)
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Significa entonces que el clima organizacional esta estrechamente ligado con la
motivacion de los miembros de la organizacién. Si la motivacion de éstos tiende a ser elevado, el
clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés
y colaboracion entre los participantes, pero cuando la motivacion de los miembros es baja, sea
por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima

organizacional tiende a bajar.

Es asi que Chiavenato (2007) indica que el clima organizacional bajo se caracteriza por
estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y depresion: en algunos casos puede transformarse en
inconformidad, agresividad e insubordinacion, tipicos de situaciones en que los miembros se
enfrentan abiertamente con la organizacion. El clima organizacional representa el ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion y se halla estrechamente relacionado con

el grado de motivacion existente (pp. 86 — 87).

Por otra parte, el clima laboral tiene una relaciéon con la cultura organizacional, constituyen
dos componentes de esencial importancia para la elevacion de la productividad laboral. El clima
organizacional es un componente del proceso de socializacion del conocimiento y la cultura. La
socializacion de la cultura y del conocimiento en una organizacion es una premisa fundamental
de su éxito en tiempos donde la colaboracién es fuente de ventajas competitivas. De esta cuenta

es preciso conocer este concepto.
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a. Cultura Organizacional
A través de la cultura que manifiesta una empresa dependera en gran medida el tipo de
clima manejado por la misma y por eso Costa (2006) menciona que el &mbito conceptual que

abarca la cultura en las organizaciones son sistemas de valores y ética de la gestion (p. 123).

Mientras que Dessler y Varela (2011) definen la cultura organizacional como todos los
valores, tradiciones y comportamientos caracteristicos que comparten todos los trabajadores de

una organizacion.

1.2 Importancia del Clima Organizacional

Es de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se tiene en la

empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento de ella.

Por su parte Chiavenato (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el clima
organizacional es el de explicar los motivos por los que las personas que trabajan en una
organizacion se sienten mas o menos motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Es asi
que él motivo por el cual la institucidon deberia interesarle que las personas estén motivadas es
muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relacion existente entre el Clima

Organizacional de los colaboradores y gratificacion visualizadora dentro de la institucion.

También Chiavenato (2011) aprecia el clima organizacional como uno de los factores
determinantes para la calidad de vida en el trabajo. En el momento de medir el clima laboral en

una empresa Yy este resulta bajo, los empleados estaran insatisfechos y por tanto susceptibles de
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problemas graves tales como rotacion de personal, ausentismo, falta de innovacion y baja

productividad, lo cual ocasionara que no se alcancen los objetivos establecidos.

A su vez Dessler (2010) menciona que es importante considerar que un clima positivo
propicia una mayor motivacion y por lo tanto una mejor productividad por parte de los
colaboradores, asi también un clima organizacional adecuado es el aumento del compromiso y de

lealtad hacia la empresa.

Es muy importante que las empresas realicen periédicamente y de forma sistematica,
estudios de Clima Organizacional, ya que se considera como un insumo clave para detectar
puntos criticos y de esta forma poder corregir factores que puedan afectar la motivacion o
desempefio. Todo esto generara que las personas tengan mejores logros en sus objetivos laborales

y contribuyan a mejorar la productividad de la organizacion.

1.3  Caracteristicas del Clima Organizacional:

Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer para

poder realizar correctamente un diagndéstico de clima organizacional.

Dessler (2010) considera entre las caracteristicas del clima organizacional, las que se

mencionan a continuacion:

17



Figura 2

Caracteristicas del Clima Organizacional

Fuente: Elaboracion propia, basado en Dessler (2010).

Las caracteristicas mencionadas anteriormente pueden definir el clima organizacional en
las empresas y por ello es importante tomarlas en cuenta para que se pueda generar un ambiente

favorable.

Para Goncalves (2005) quién explica que el clima organizacional implica una referencia
constante de los miembros respecto a estar en la organizacion. El sistema organizacional,
constituye el tema de reflexiones sobre el que se construye la definicién de clima y puede

construirse como una auto reflexion de la organizacion acerca de su suceder. La experiencia
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organizacional que tienen los miembros es auto-observada y se evalua colectivamente. El clima

organizacional tiene las siguientes caracteristicas:

e Hace referencia a la situacion en que tiene lugar el trabajo de la organizacion. Las variables

que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral.

e Tiene un fuerte impacto sobre el comportamiento de los miembros de la organizacion. Un
clima negativo hara extremadamente dificil la direccion de la organizacién y la coordinacion

de labores.

e Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacién y a su

vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales,
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero esa estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el suceder

organizacional.

e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta.
Una empresa con un buen clima tiene alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de
identificacion de los miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no

podra esperar un alto grado de identificacion.
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e Esafectado por diferentes variables estructurales, entre ellas el estilo de direccion, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden
ser afectadas por el clima. Ejemplo un estilo de gestion muy burocrético y autoritario, con
exceso de control y falta de confianza en los subordinados lleva a un clima de desconfianza y
actitudes irresponsables, conducira a un estilo controlador, autoritario y desconfiado de la

jerarquia burocrética de la organizacion.

e Y por altimo el ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima

laboral. Algo similar ocurre con la insatisfaccion laboral.

Estas caracteristicas mencionadas cuentan con un determinado clima organizacional el
cual influye sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Sin duda el estudio del ambiente laboral es una herramienta
atil que permite evaluar y medir los comportamientos de los recursos humanos de una

organizacion.

Por su parte Gémez (2008) anuncia que las caracteristicas individuales de un trabajador
actian como un filtro a través del cual los objetivos de la organizacion y los comportamientos de
los individuos que la conforman son interpretados y analizados para constituir la percepcion del

clima en la organizacion.

El mismo autor afirma que las caracteristicas psicoldgicas de los colaboradores, como las

actitudes, las percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para
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interpretar la realidad que los rodea, estas también se veran dafiadas por los resultados obtenidos
en la organizacion. Existen dos formas para que las caracteristicas de la organizacion en que se

desempefian los miembros las cuales son externas o internas.

Para ir finalizando con las caracteristicas del clima organizacional, se encuentra Martinez
(2005) quién asegura que el clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo, rendimiento, productividad, satisfaccion, etc. Sus caracteristicas se mencionaran a
continuacion:

e Esun concepto molecular y sintético como la personalidad.

e Esuna configuracion particular de variables situacionales.

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

e Es fendbmeno logicamente exterior al individuo, que puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.

e Esun fendmeno I6gicamente distinto a la tarea y se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectiian una misma tarea.

e Tiene una connotacién de continuidad no tan permanente como la cultura y puede cambiar
después de una intervencion particular.

e Esta determinado por caracteristicas, aptitudes, conductas, expectativas de personas, por las

realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

La aportacion mencionada con anterioridad, supone una vision mas amplia sobre la forma en
que se puede verificar el clima mediante sus caracteristicas, las que segin se entiende, son

cambiantes y no permanentes, ademas propone diferentes resultados en base al tipo de conductas
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o0 situaciones culturales que se enfocan en cuanto a la organizacion y debido a esto, se puede
determinar que los resultados de los climas demoraran segun el tipo de empresa al que vayan

enfocados.

1.4  Factores que miden el clima organizacional:
Las percepciones y respuestas que abarca el Clima Organizacional se originan en una gran

variedad de factores que inciden en el comportamiento en el trabajo.

Goncalves (2005) menciona que al analizar el ambiente como las fuerzas extrinsecas que
ejercen presion sobre el desempefio organizacional, existen elementos que pueden influir en el
clima, los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacién influyen sobre el desempefio de
los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la empresa se
desenvuelve, éstos factores no influyen directamente, sino sobre las percepciones que sus

miembros tengan de ellos.

Ademas la importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes -
externos y principalmente internos-, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador

de cada uno de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones mencionadas dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tiene de la organizacion,
de ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.
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Es evidente que existen muchos factores que no siempre seran conocidos o controlables,
es por ello que se consideran los siguientes elementos para la medicién del clima organizacional

segun el criterio de diferentes autores, los cuales son:

a. Relaciones interpersonales:
Primeramente Robbins y Coulter (2005) afirman que las relaciones interpersonales
empezaran por un punto importante, las actitudes, las cuales son declaraciones evaluadoras,

positivas 0 negativas, respecto de objetos, personas o acontecimientos.

b. Estabilidad laboral: Robbins y Coulter (2005) esperan que los patronos se relacionen con
los empleados de la organizacion, para que ellos sigan los principios establecidos de buena fe

y un trato justo.

Mientras tanto Silva (2005) define la estabilidad laboral cémo €l grado en que los empleados
ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se le conserva

0 despide con criterio justo (p. 14).

c. Estilo de direccién: Robbins y Coulter (2005) lo definen como los distintos
comportamientos que pueden expresar las personas que dirigen a otros, con el objetivo de
conseguir e influir sobre el compartimiento de ellos para que se ejecuten sus Ordenes. Es
importante el estilo de direccién, porque de ello depende en gran medida el funcionamiento
de la empresa. Es por ello que un buen directivo debe de contar con las caracteristicas que se

presentan a continuacion:
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Figura 3

Caracteristicas del estilo de direccion

Dominar la Entender la
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tomar decisiones comunicativas

Contar con buenos
conocimientos

Facilidad para forjar Ser buen
relaciones negociador

técnicos

Fuente: Elaboracion propia, basado en Robbins y Coulter (2005)

d. Disponibilidad de recursos: Fernandez (2006) indica que la disponibilidad de recursos son
sistemas, politica directiva y procesos con un factor condicionante del comportamiento

humano organizativo y de productividad.

e. Valores Colectivos: Mondy y Noe (2005) exponen que los valores colectivos se desarrollan
en la organizacion y ayudan a los miembros a diagnosticar procesos de grupo y disefiar

soluciones para los problemas (p. 42).

Por aparte Robbins (2006) menciona algunos valores relevantes que se muestran a

continuacion:
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Figura 4

Factores del clima organizacional
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Fuente: Elaboracion propia, basado en Robbins (2006)
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Mientras Tanto Mejia (2010) quién también menciona algunos los cuales son:
e Comunicacion: Este factor trata sobre los diversos aspectos relacionados con la
posibilidad de expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad de los

canales de comunicacion para el desarrollo normal de las actividades.

e Liderazgo: Comprende aspectos relativos a la forma en cémo se dirige la
organizacion. Como son percibidas y sentidas las relaciones entre las jefaturas y

colaboradores asi como los estilos de liderazgo que son practicados.

e Desarrollo Personal y Profesional: Esta dimension trata de poner de manifiesto la

percepcion de los empleados del crecimiento y desarrollo personal y profesional.

e Relaciones Interpersonales: Trata acerca de la percepcion que se tiene de la calidad

de las relaciones del personal.

e Estabilidad Laboral: Detecta la seguridad que siente el personal por laborar en un
proyecto estable. Considera la percepcion y el sentimiento que tienen los empleados

en relacion a la estabilidad en su trabajo.

e Identificacion con la Institucion: Considera la identificacion que tiene el personal
con relacién a la Institucién, sus actitudes hacia la misma y los sentimientos que de

ésta se derivan.

e Remuneracion: Detecta la apreciacion de la persona de sentirse remunerado

adecuadamente en su entorno.
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Cada uno de los aspectos mencionados produce en los colaboradores diferentes tipos de
percepcion que inciden de manera directa en la moral laboral individual y la suma de todas a

nivel grupal, termina conformando el Clima Organizacional.

La forma como se perciban cada uno de los elementos que conforman la generacion del
Clima Organizacional en la empresa, produce en los individuos, una también variada gama de
actitudes, positivas o negativas, de acuerdo a las circunstancias y a la forma como estas se
evallen. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales

y organizacionales.

Las percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion, y pueden tender a la determinacion

de creencias, mitos, conductas y valores que haran parte de la Cultura Organizacional.

1.5  Evaluacion del Clima Organizacional:

Rodriguez (2006) menciona que la evaluacion del clima organizacional es un
procedimiento elaborado y estructurado que mide y evalGa el medio ambiente organizacional
mediante diversos instrumentos de origen psicoldgico y socioldgico, los cuales estan disefiados
cientificamente y aplicados en forma metodoldgica, asegurando asi su validez y confiabilidad de

sus resultados (p. 146).

Por otro lado Sikula (2005) estima que para evaluar el clima organizacional es necesario

utilizar indices compuestos por muchos factores, indicando que los que podrian conformar tal
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indice incluyen cambio de trabajo, productividad, registro de la calidad, ausentismo,

desperdicios, informes del consejo, retrasos, quejas, sugerencias, entrevistas, entre oros.

Algunos de esos factores representan medidas indirectas del clima organizacional, debido
a gque en la mayoria de los casos se dispone facilmente de tal informacion y tomando en cuenta
que la insatisfaccion laboral y disminucién del clima son variables que se pueden presentar

dentro de la institucion.

1.6 Teorias que sustentan el clima organizacional:
De acuerdo con Brunet (citado por Edel, Garcia & Guzman, 2007) dentro del concepto de
clima organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento las cuales

son: escuela gestalt y escuela funcionalista, las mismas se definen a continuacion:

a. Escuela Gestalt: Se centra en la organizacién de la percepcion, entendida como el todo,
es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion

del individuo que son:

Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.

e Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento.
Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en los

criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el

mundo, esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que

influye en su comportamiento.
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b. Escuela Funcionalista el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del
ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la

adaptacion del individuo a su medio o entorno.

Es pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo es capaz de
adaptarse a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas introducen
el papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora

interactGa con su medio y participa en la determinacion del clima de éste.

Ademas como regla general, cuando la escuela gestalt y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, poseen en comdn un elemento de base que es el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la empresa que trabajan. un
ejemplo de ello seria: si una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra
tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su medio,

ya que, para él dicho clima requiere un acto defensivo (pp. 23-24).

1.7  Elementos del Clima Organizacional

Martinez (2008) menciona que el clima organizacional es un fenémeno interviniente que
media entre los factores el sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en su comportamiento el cual tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.) en el clima organizacional es necesario resaltar los siguientes

elementos
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Figura 5

Elementos del Clima Organizacional

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
J

~
e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

gue desempeiian en ese medio ambiente.
Y,

N
¢ El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
J

N
¢ El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.
y,

e Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el)
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro

de una misma empresa. y

e El clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los)
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico. )

) { € £ { < ¢

Fuente: Elaboracion propia, basado en Martinez (2008)

1.8  Relacién del clima organizacional con otras variables

Es importante hacer constar la relacion existente entre el clima y diversas variables dentro

de una organizacidn, entre las cuales se puede describir las siguientes:

a. Motivacion: Segun Kossen (citado por Edel, Garcia & Casiano, 2007) dice que todos
tenemos necesidades y aunque podriamos ser capaces de sobrevivir sin la tecnologia, no

podriamos subsistir sin comida, agua, suefio, respiracion y condiciones atmosféricas
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apropiadas. Una necesidad le da a una persona la sensacion de carencia, de algo que le

falta, al menos momentaneamente.

Ademas las necesidades también pueden interpretarse como motivos, es decir lo que nos
mueve a actuar de una determinada manera. Los mismos autores citando a Likert
mencionan a la motivacion como los impulsos diferentes internos o las fuerzas ambientales
alrededor, que estimulan a los individuos a comportarse de una forma especifica. Motivar
es general el desplazamiento de una actitud hacia otra o de un comportamiento hacia otro

distinto (p. 34).

Liderazgo: De modo que, el término liderazgo tiene varias acepciones, aqui se retomara la
definicion dada por Koontz & Weihrich (citado por Edel, Garcia & Casiano, 2007) como el
arte o proceso de influir en las personas para que se esfuercen con buena disposicion y

entusiastamente hacia la consecucién de las metas grupales (p. 39).

Comunicacion: Con el correr de los afios, muchos autores han recorrido la importancia de
la comunicacién organizacional en el esfuerzo organizado. Entre ellos se encuentra Zufiga
(citado por Edel, Garcia & Casiano, 2007) que la define como el sistema de interrelaciones
y entendimiento laborales, por medio de la definicion de una mision y vision institucionales
propias, que dan estructura a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio individual,

colectivo y por ende empresarial, permitiendo el posicionamiento en el mercado productivo

(p. 42).
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Mientras tanto (Ivanincevich, Konopaske & Matteson, 2012) opinan que la comunicacion
es la transmision de informacién y conocimientos mediante simbolos comunes. La riqueza de
la informacion, se refiere al volumen de informacion que se transmite con eficiencia y
manifiestan que en una organizacion la comunicacion se transfiere entre los individuos de
diversas maneras que SON: en persona Yy en grupos, en mensajes instantaneos o
videoconferencias, ademas estas transmisiones se llaman comunicacion entre personas e

indican que las relaciones personales no existirian sin comunicacion entre las personas (p. 421).

d. Satisfaccion Laboral: Aun, cuando muchos autores no realizan una vinculacion
concluyente entre el clima laboral y satisfaccion en el trabajo, Fernandez y Sanchez
(citados por Edel, Garcia & Casiano, 2007) sefialan que la vinculacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral es un conjunto de caracteristicas que describen los
estimulos que configuran su contexto de trabajo, la primera se refiere a la descripcién del

conjunto de caracteristicas que percibe el individuo de su organizacion (p. 45).

Por otro lado, Salinas (citado por Edel, Garcia & Casiano, 2007) indican que la
satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con determinados aspectos del
desempefio, y se reconoce una vinculacién causa-efecto positiva entre el clima

organizacional y las actitudes favorables y desfavorables del trabajador (pp. 45).

Mientras que, Marquez (2005) menciona que la satisfaccién se podria definir como
la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en aquellas

creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo. Las actitudes son
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determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene de lo que deberian ser.

e.  Relaciones Laborales: Segin Chiavenato (2007) el subsistema de retencidén de recursos
humanos también involucra las relaciones externas que la organizacion tiene con las
entidades representativas de sus colaboradores, es decir, con los sindicatos. Estas relaciones
se denominan “relaciones laborales” porque involucran cuestiones ligadas al trabajo del

personas y son negociadas y acordadas con los sindicatos.

e Politicas de relaciones laborales:

Chiavenato (2007) menciona que la politica de relaciones con los sindicatos refleja
directamente la ideologia, la cultura y los valores asumidos por la alta administracion de
la organizacion, los cuales a su vez estan influenciados por la etapa del desarrollo del
sindicalismo, por el régimen politico del gobierno y por la situacion coyuntural de la

economia del pais.

Las organizaciones pueden adoptar cuatro politicas de relaciones laborales distintas, las

cuales se definen en la siguiente tabla.
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Tabla 1

POLITICAS DE RELACIONES LABORALES DE CHIAVENATO

Politica Paternalista

Esta caracterizada por la facil y rapida aceptacion de las reivindicaciones de
los trabajadores, sea por inseguridad, incapacidad o incompetencia en las
negociaciones con los lideres sindicales. A medida que los sindicatos
consiguen satisfacer las necesidades o las reivindicaciones de sus bases, crean
otras de interés colectivo o privativo de los propios lideres, que presentan
como si vinieran de las bases que representan.

Politica autocratica

Esta caracterizada por la postura rigida e impositiva de la organizacién, la cual
actla de forma arbitraria y legalista, al hacer solo concesiones dentro de la ley
o de acuerdo con sus propios intereses. Las reivindicaciones no siempre son
atendidas, lo que provoca que surjan focos de indisciplina y grupos de
oposicién dentro del sindicato ante los fracasos de las tentativas de
negociacion. Estos fracasos generan un refuerzo negativo respecto a la imagen
de la organizacién y cierto grado de tension en las relaciones entre la
organizacion y sus miembros.

Politica de
reciprocidad

Se basa en la reciprocidad, entre la organizacion y el sindicato. Las
reivindicaciones son resueltas, directa y exclusivamente, entre la direccién de
la organizacion y el sindicato, con una participacion minima de los
trabajadores y los supervisores. El objetivo es constituir un acuerdo y atribuir
al sindicato toda la responsabilidad de vigilar que las clausulas pactadas no
sean violadas por las partes.

Ademés el pacto no siempre cumple con las aspiraciones de los trabajadores y
las demandas de los supervisores, lo que hace que los primeros queden
sometidos a la presion del sindicado y los segundos a la presion de la
direccion de la organizacion, ademas ésta politica no siempre se cumple y no
cuenta con el apoyo y compromiso se los trabajadores que dejan de creer los
dirigentes del sindicato y lo mismo ocurre con los supervisores en relacion con
los directivos de la organizacion.

Politica participativa

Est4 caracterizada por considerar que las relaciones laborales involucran al
sindicato y a los trabajadores por un lado, en tanto que a la organizacion, sus
dirigentes y sus supervisores por el otro, lo que propicia una evaluacion
amplia y objetiva de cada reivindicacion o situacion por lo que se refiere a su
viabilidad, naturaleza, oportunidad, validez y sobre todo, a su integracion e
identificacion con las demas politicas y objetivos de la organizacion. Se
presupone que las soluciones seran negociadas y discutidas con datos
concretos, objetivos y racionales, ademas de que no estaran basadas en
opiniones personales.

Fuente: Elaboracion propia, en base a Chiavenato (2007).

Sin embargo, el autor exige buenas relaciones con los empleados y un clima

organizacional saludable, en el cual gerentes y supervisores son asesorados por especialistas de
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staff no solo en asuntos tocantes a las relaciones laborales, sino qué también en cuanto a la

solucion de problemas que implican las relaciones humanas en el trabajo (pp 368-369).

Segln Martinez (2005) expone que existen otros dos grandes grupos en los cuales se

dividen y se presentan a continuacion.

Tabla 2

RELACIONES LABORALES SEGUN MARTINEZ

1. Clima tipo autoritario

2. Clima tipo participativo

Autoritarismo explotador: En este tipo de clima la
direccion no les tiene confianza a sus miembros. Las
decisiones y objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen de forma puramente
descendente. Los empleados trabajan dentro de una
atmosfera de miedo, castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas y la satisfaccion de
las necesidades permanece en los niveles
psicoldgicos y de seguridad. Este tipo de clima
presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccién con sus empleados no
existe mas que de forma de directrices y de
instrucciones especificas.

Autoritarismo paternalista: La direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como
la de un amo con un siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se
tomas en los escalones inferiores. Las recompensas y
algunas veces los castigos, son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre sus superiores y los subordinados
se establecen con condescendencia por parte de los
superiores y con precaucién por parte de los
subordinados.

Consultivo: La direccion tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los
empleados que tomen decisiones mas especificas en

niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente, las recompensas y los castigos
ocasionales se utilizan para motivar a los

trabajadores, se trata también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la
administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

Participacién en grupo: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estdn diseminados en toda la organizacion
y muy bien integrados en cada uno de los niveles. La
comunicacién no so6lo es ascendente y descendente
sino que se da de forma lateral. Los empleados estan
siempre motivados por la participacién y la
integracion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcién de los objetivos, y se observa una clara
relacion de amistad.

(pp. 76-78)

Fuente: Elaboracion propia en base a Martinez (2005)

Por otro lado, se encuentra Likert (citado por Alvarez 2005) que propone los dos

siguientes tipos de relaciones laborales, en el tema del clima organizacional, los cuales surgen de
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la interaccion de las variables causales, intermedias y finales, los mismos se presentan en la
siguiente tabla:

Tabla 3

RELACIONES LABORALES CITADAS POR ALVAREZ

Este tipo de clima se subdivide en dos grupos:

Clima El explotador: la direccion no confia en sus empleados y la toma de
Autoritario: decisiones se hace en la cima de la organizacion.
El paternalista: la direccion tiene suma confianza en ellos y las
decisiones no siempre son tomadas en la cima de la organizacion.
Clima También existen dos grupos:

participativo El consultivo: en el cual se confia en los empleados y en algunos

casos se les permite tomar decisiones en los niveles inferiores y la
comunicacion es de tipo descendente.

El participativo en grupo: en el cual existe plena confianza en los
empleados, realizdndose la toma de decisiones en los diferentes
niveles y la comunicacion no solo es descendente y ascendente sino
también lateral por lo que existe una relacién de amistad, confianza y
responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia en base a Alvarez (2005)

Finalizando con los tipos de relaciones laborales, las empresas poseen personal con
caracteristicas diversas que permiten que el trabajo se desarrolle de diferentes formas, por lo que
a través de ciertas caracteristicas se puede llegar a determinar el tipo de clima organizacional que
manejan, es asi qué Gan y Berbel (2007) citando a Likert, se refieren a que existen cuatro tipos de

éstas relaciones en el clima organizacional.

Estos tipos de relaciones pueden variar de una organizacion a otra, asi como llegar a

manifestarse en una empresa un tipo de climay en otro determinado tiempo un clima diferente al
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anterior, pues los cambios constantes tienden a generar modificaciones en el ambiente y en las

personas, los cuatro tipos de sistemas o relaciones laborales se definen en la tabla que se presenta

a continuacion:

Tabla 4

RELACIONES LABORALES SEGUN GAN Y BERBEL

Sistema I.

Autoritario Explorador

Se le define asi pues por parte de la direcciéon no
existe confianza hacia sus empleados y por ello
el clima que se percibe es de temor y la
interaccion entre jefe subordinado es casi nula'y
las decisiones son tomadas Unicamente por los
jefes.

Sistema I1.

Autoritarismo Paternalista:

Se describe como la confianza entre la direccion
y sus subordinados, pues en este sistema se
utilizan recompensas y castigos como fuentes
de motivacion para los trabajadores, mientras
los supervisores manejan mecanismos de
control.

Sistema I11.

Participativo Consultivo:

Se Dbasa en la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, permitiendo a
los empleados tomar decisiones especificas,
buscando satisfacer necesidades de estima,
existiendo interaccion entre ambas partes y
existe la delegacion. Definiendo una atmosfera
dinamica y una administracion funcional, a
partir de los objetivos a alcanzar.

Sistema 1V,

Participacion en Grupo:

Sistema que se caracteriza porque la direccion
tiene plena confianza en los empleados, la toma
de decisiones persigue la integracion de todos
los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical-horizontal y ascendente-descendente.
La clave de la motivacién es la participacion, se
trabaja en funcion de objetivos por rendimiento,
las relaciones de trabajo jefe-subordinado se
basan en las responsabilidades compartidas
(p. 195)

Fuente: Elaboracion propia basada en Gan y Berbel (2007)
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1.9  Dimensiones del Clima Organizacional

Por su parte, Litwin y Stringer (2003) indican que existen algunas dimensiones que
explican el clima existente en una organizacion, donde cada una se encuentra relacionada con
ciertas propiedades de la organizacion, éstas son: responsabilidad, estructura, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Del mismo modo indican que
el clima organizacional proporciona informacién acerca de los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios.

Mientras tanto Chaparro & Vega (2007) proponen para la medicion y él analisis del clima
organizacional las siguientes dimensiones:

a. Estructura: Se refiere a la percepcion que tienen los integrantes de la organizacion acerca
de la rigidez o flexibilidad de las condiciones de trabajo determinadas por la institucion y
dan lugar a un estado climatico u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las
reglas, procedimientos, trdmites y otras condicionantes a que se ven enfrentados los

miembros de la organizacion en el devenir de su trabajo.

b. Relaciones: Resulta un componente central en la percepcion del clima, entre los distintos
niveles, tanto entre pares, como docentes y directivos. EI medir con precision el estado de
estas relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la organizacion.
Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y positivas entre los miembros

de la organizacion.

c. Recompensa: Las compensaciones salariales, si bien parecen ser la Unica base firme de la

satisfaccion laboral que generaria buenos climas organizacionales, solamente es un aspecto
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a tener en cuenta; aungque no menos importante. Junto con ellas todas las demas formas de
estimulo que la organizacion da a sus miembros por el cumplimiento de sus funciones en la

misma.

d. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un integrante
importante y valioso que contribuye en el logro de los objetivos institucionales, en general

es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Los autores proponen éstas cuatro dimensiones mencionadas porque considera que la
dimensidn de relaciones es un tanto amplia, es una dimension que tiene que ver con gran parte de
las percepciones del personal, es decir, considera las relaciones entre pares, jefe inmediato, con
quienes se desarrolla una parte importante del trabajo diario; en este mismo sentido, la dimension
estructura también refleja las percepciones del trabajo diario, del como se hacen las cosas; las
dimensiones de recompensa e identidad son elementos importantes para la motivacion del

personal, y por ende con un impacto en el desarrollo de sus actividades (p. 249).

Es importante resaltar lo que expone Marchant (2005) mientras mas satisfactoria sea la
percepcion que las personas tienen del clima en su empresa, mayor serd el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiestan hacia la organizacién. Mientras menos
satisfecho sea el clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la institucién

educativa es menor.

Los esfuerzos que haga la direccion por mejorar ciertos atributos del clima organizacional

deben retroalimentarse con la percepcion que de ellos tienen los directores. Ademas las mejoras
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mencionadas anteriormente, mientras sean percibidas como tales, serian el antecedente para que
los directores aumenten la proporcion de su comportamiento laboral en direccion con los

objetivos organizacionales (p. 134).

Para finalizar, se encuentra Chiavenato (2006) que propone las siguientes dimensiones:

a. Estructura: Puede imponer limites o libertad de accién para las personas, por medio de
orden, restricciones y limitaciones impuestas en la situacion de trabajo, como reglas,
reglamentos, procedimientos, autoridad, especializacién, etcétera. Cuanto mas libertad,
tanto mejor el clima.

b. Responsabilidad: Puede cohibir o incentivar la conducta de las personas por medio de
dependencia del superior, negacion de la iniciativa personal, restriccion en cuanto a
decisiones personales, etc. Cuanto mas se incentiva, tanto mejor el clima organizacional.

c. Riesgos: La situacion de trabajo puede ser esencialmente protectora para evitar riesgos o
puede ser una fuerza que impulsa a sumir desafios nuevos y deferentes, cuanto mas se
impulsa, tan mejor el clima organizacional.

d. Recompensas: La organizacion puede enfatizar criticas y sanciones como puede estimular
recompensas e incentivos por el alcance de resultados, dejando el método de trabajo a
criterio de cada persona. Cuanto mas se estimula las recompensas e incentivos, tanto mejor
el clima.

e. Calor y apoyo: La organizacion puede mantener un clima frio y negativo de trabajo, al
igual que puede crear calor humano, compaferismo y apoyo a la iniciativa personal y
grupal. Cuanto maés calidad sea la organizacion, tanto mejor sera su clima.

f. Conflicto: La organizacion puede establecer reglas y procedimientos para evitar choques

de opiniones diferentes, como puede incentivar diferentes puntos de vista y administrar los
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conflictos que se derivan por medio de la confrontacion. Cuanto mas incentivos a diferentes

puntos de vista, tanto mejor el clima. (p. 468)

1.10 Factores que afectan el Clima Organizacional

Segun Werther & Davis (2004) para que un administrador logre que su grupo trabaje con

entusiasmo es necesario que la mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es facil,

debido a que existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces

desconocidas, ademas mencionan que existen tres variables que llegan a afectar a la motivacion

dentro de las organizaciones, las cuales son:

C.

Las caracteristicas individuales: es la que posee cada trabajador respecto a intereses,
percepciones y personalidad que son disimiles de otros, es por ello que cada uno tiene
diferentes necesidades y por ende motivaciones distintas.

Las caracteristicas del trabajo: son todas las actividades que realizan los trabajadores en
su centro de labor y como consecuencia de ello se podrd cubrir sus expectativas. “Son
aquellas inherentes a las actividades que va a desempefiar el empleado y que pueden o0 no
satisfacer sus expectativas personales”.

Las caracteristicas de la situacién de trabajo: son el conjunto de factores que
intervienen en el ambiente de trabajo, que a su vez influyen de manera positiva a los
miembros de la organizacion. “Son los factores del ambiente laboral del individuo, factores
estos que se traducen en acciones organizacionales que influyen y motivan a los

empleados” (p. 115).
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1.11 Procesos que intervienen en el Clima Organizacional:

Para Brunet (2004) todas las audiencias tienen un papel que jugar y entre éstas no pueden
faltar los agentes externos e internos, cada vez mas relevantes en un entorno en el que la
informacidn fluye con mayor rapidez y la vinculacion profesional se encuentra hoy por hoy, muy

relacionada con la oferta media del mercado. Los tipos de agentes se definen a continuacion:

Figura 6

Agentes que intervienen en el Clima Organizacional

« Establecen una relacion de confianza entre representantes de
la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el
marco de actuacion entre las necesidades de los empleamos
y los requerimientos del negocio expresado por la empresa y
los propios empleados quienes son usuarios de las politicas
y se deben implicar en los procesos de gestion.

» Se debe conocer con profundidad la influencia de las
audiencias proscriptoras familia, amigos, etc., quienes ejercen
una influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien
marca el ritmo de la actividad del negocio y ofrece feedback
del resultado final de la gestion.

* Por Gltimo, no debemos obviar a las empresas del mercado
con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias
que hay que conocer y examinar

Fuente: Elaboracion propia basado en Brunet (2004)

1.12 Nuevo Enfoque hacia la Modelizacion del Clima Organizacional
Ya en otro plano, de indole metodoldgico, debe hacerse especial mencion al sustrato
relacional entre variables como elemento vertebrado de este modelo y autores como Escobar

(2007) han examinado el comportamiento multivariante en modelos explicativos de anélisis,
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siempre mas flexibles y abiertos a la interpretacion que los meramente causales y bajo estos

presupuestos varios son los elementos a considerar:

e Desde otra perspectiva el clima también puede convertirse en variable independiente de
otros aspectos relacionados: nivel desempefio, productividad y desarrollo organizativo entre

otras.

e Esel resultado de un proceso generalmente fraguado en el tiempo y que suele estar influido
por las propias inercias culturales de la organizacion (creencias, comportamientos, valores,

vision y cddigos éticos).

e EIl clima laboral se encuentra vinculado a la satisfaccion-insatisfaccion en el puesto de
trabajo es decir, las macro percepciones que pueden asociarse al clima, pueden impactar en
las micro percepciones individuales y viceversa, de algin modo, el impacto de lo global

puede afectar a la esfera de lo individual y de ésta Gltima, por agregacion, a lo general.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. De ahi que el clima organizacional

refleje la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales (pp. 14-16).
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1.13 Equilibro Organizacional

Segun Chiavenato (2009) el equilibrio organizacional refleja el éxito de la organizacion al
remunerar a sus integrantes con incentivos adecuados y motivarlos para continuar con sus
contribuciones, lo que garantiza su supervivencia y eficacia. El logro de objetivos en los puestos
de trabajo y los resultados de las remuneraciones e incentivos deben producir ganancias mayores
de contribucion para la organizacion, de lo contrario no existe equilibrio organizacional y

tampoco competitividad.

Sin embargo, para que la organizacion sea solvente, es necesario que los incentivos sean
utiles para los participantes, de la misma manera que las contribuciones lo sean para la misma,
los directivos en conjunto con asesoria de recursos humanos o el departamento de Recursos
Humanos de una empresa tienen la labor de identificar las necesidades de sus colaboradores tanto
respecto a la calidad de vida en el trabajo, ambiente laboral, motivacién y de la misma
organizacion, recompensado a los colaboradores en relacién a su desempefio y aportes que

brindan para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Finalizando con Pina (2005) quien utiliza el concepto de que el cambio es una alteracion

en el disefio o la estrategia de la organizacion o de cualquier otra tentativa para influenciar en los

miembros de la organizacién a adoptar comportamientos que sean diferentes.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente el mercado empresarial se encuentra cada vez mas globalizado y es cada vez
mas competitivo, las empresas requieren de colaboradores que estén realmente dispuestos a
trabajar y desempefiarse de la mejor manera posible en su puesto de trabajo, pero para llevarlo a
cabo, el ambiente es un factor sumamente esencial debido a que las condiciones de trabajo en las

que laboran seran las que definira la satisfaccion generada en los trabajadores.

El recurso humano es una de las tareas principales en la Psicologia
Industrial/Organizacional, especificamente el tema de clima organizacional porgue es un aspecto
de gran relevancia e importancia para las empresas debido a que en él se genera una gran
variedad de elementos que proyectan influencia en el desempefio de los trabajadores, por lo tanto
es importante expresar que cada empresa u organizacion cuenta con su propio ambiente de
trabajo laboral y por ello la razén por la cual se investiga sobre la variable de estudio es para
determinar cémo se encuentra la percepcion del mismo en una empresa pastelera ubicada en la

cabecera departamental de Huehuetenango.

Cuando el clima organizacional no se encuentra bien en las empresas puede ser por varios
factores como falta de motivacion por parte de los superiores, malas relaciones laborales entre los
trabajadores y patronos, falta de iniciativa, ademas cuando en el lugar de trabajo no se brindan las
herramientas adecuadas para desempefiarse correctamente en el puesto no se generaran resultados
satisfactorios debido a la incomodidad presentada, por lo tanto es importante que las
organizaciones tomen en cuenta éstos aspectos para que las funciones sean realizadas

correctamente para ganar resultados efectivos.
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El tema de Clima Organizacional es importante para toda empresa debido a que es una
parte fundamental para conocer las relaciones labores que se generan en ellas por parte de los
colaboradores. Ademas de como se encuentren las relaciones laborales, se pueden realizar ciertas
mejoras en los comportamientos para que asi los trabajadores generen un buen ambiente para que
los resultados sean efectivos, siempre y cuando sigan las metas y objetivos que se encuentren

ligados a la organizacion para la cual laboran.

El establecer la percepcion del Clima Organizacional permitird proponer ciertas
alternativas para el mejoramiento de la calidad de vida laboral que se genera dia a dia en la
empresa y a su vez, obtener mejores resultados en la productividad los cuéles beneficien tanto a

la empresa como a los colaboradores.

Ademas es importante mencionar que para cada empresa €l dar una buena imagen a
cualquier persona que se presente en ella, es para satisfacer sus necesidades por lo tanto, es
indispensable debido a que es un cliente que debe quedar siempre satisfecho con el servicio que
le han brindado, ademas es alli donde se ve reflejado que el ambiente es el méas adecuado y que el

personal se encuentra sumamente capacitado para realizar adecuadamente sus funciones.

Por lo indicado anteriormente es que surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cual es la percepcion del clima organizacional en los colaboradores de una empresa

pastelera ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango?
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2.1  Objetivos
2.1.1 Objetivo General
Conocer la percepcion del clima organizacional en los colaboradores de una empresa pastelera

ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango.

2.1.2 Objetivos Especificos

e ldentificar el ambiente de confianza que se genera entre el jefe superior y los

colaboradores de la empresa estudiada.

e Determinar la percepcion de los colaboradores sobre la estabilidad laboral que

brinda la empresa.

e Indagar sobre las acciones de motivacion que se generan en la empresa pastelera.

e Establecer las relaciones laborales que se genera en los colaboradores de la

empresa.

e Determinar la capacitacion y retroalimentacion de los colaboradores para mejoras

en el rendimiento de la empresa.

2.2 Elemento de estudio

¢ Clima Organizacional
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2.3 Definicion de elemento de estudio

2.3.1 Definicion Conceptual

e Clima Organizacional: Para Chiavenato (2009) el clima organizacional se

refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacion y esta

estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de

manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.

2.3.2 Definicion operacional

e Clima organizacional: Su medicion sera por medio del cuestionario disefiado por

el autor de la presente investigacion en los siguientes indicadores:

v

v
v
v
v

Confianza
Estabilidad
Motivacion
Relaciones laborales

Capacitacién-Retroalimentacion

2.4  Alcancesy Limites:

La presente investigacion medira el clima organizacional en los colaboradores de una

empresa pastelera ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango por medio de un

cuestionario, mismo que seré aplicado a 15 de los colaboradores (hombres y mujeres) en los

diferentes puestos de trabajo. Esta investigacion presenta un elemento de estudio dénde

solamente habra informacion de éste y el mismo cuenta con una amplia bibliografia que se

encuentra centrada en los conocimientos que se desean obtener sobre la variable investigada.
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2.5  Aporte:

Para la sociedad guatemalteca el tema de clima organizacional tiene mucha relevancia
debido a que las personas se desenvuelven en el &mbito laboral en gran medida y asi la presente
investigacion toma importancia ya que la mayor parte del tiempo la poblacién pasa una gran parte
de su tiempo en las empresas dando una muestra de sus talentos para que éstos sean reconocidos

para un maximo potencial y que puedan sobresalir mas ante la sociedad.

La facultad de Humanidades de la Universidad Rafael Landivar de Huehuetenango se
encarga de formar profesionales que son competentes para que laboren en cualquier organizacién
del pais gracias a que dan la dedicacién necesaria de conocimientos al estudiante para llevar a
cabo la presente investigacion, a su vez se rigen de una gran variedad de regalas, normas y

valores éticos.

Se brindan grandes beneficios para los estudiantes de la carrera de Psicologia
Industrial/Organizacional y el conocimiento adquirido en base a ésta investigacion producira en

el estudiante la experiencia necesaria para implementar mejoras para el bien de una organizacion.

La empresa sera la mas beneficiada con el presente estudio porque en base a los
resultados podréan realizar mejoras en procesos y funciones que han establecido para que los
trabajadores se desarrollen efectivamente en su puesto de trabajo para una mejora continua en su

desempefio.
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3.1  Sujetos

METODO

La presente investigacion se realizé a 15 sujetos de ambos sexos de la empresa pastelera

ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango, mismos que se encuentran distribuidos

de la siguiente manera: ocho mujeres y siete hombres comprendidos entre las edades de 23 y 60

afos de edad.

Los colaboradores estan a cargo de distintos puestos de trabajo dentro de la empresa, entre

ellos los puestos que ocupan son: gerente, subgerente, pasteleras, decoradores, cocineras,

meseros, caja y mantenimiento. Los trabajadores son de distintos estados civiles, quienes a su vez

residen en la cabecera departamental de Huehuetenango, cuentan ademas con grados de

escolaridad desiguales segun el nivel que requiera el perfil en cada uno de los puestos de trabajo

en los cuales laboran, también pertenecen a diferentes estados socioecondmicos y culturales.

Los sujetos se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 5
Género 8 mujeres y 7 hombres
Rango de edad 23 — 60 afos de edad
Cargos - 1 Gerente General

1 Sub gerente

2 Cocineras

1 Pastelera (Elaboracion y horneo de masas)
2 Reposteros (decoradores)

6 Meseros

1 Caja

1 Mantenimiento

Fuente: Informacion proporcionada por Pasteleria Dofia Estercita/2015
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3.2 Instrumento:

Se utilizd6 un cuestionario qué permitié conocer la percepcion existente del clima
organizacional, consta de diez cuestionamientos con tres opciones de respuesta, abarcando cinco
indicadores: relaciones laborales, confianza, estabilidad laboral, capacitacion-retroalimentacion y

motivacion. Tiene establecido una duracion méaxima de quince minutos para responderlo.

Para la evaluacion y medicion del elemento de investigacion Clima Organizacional, se
utilizé y aplicéd el Cuestionario Clima Organizacional, dicho instrumento fue una elaboracion
propia. Los sujetos deben responder marcando en la casilla correspondiente segun el criterio
personal en base a las funciones dentro del puesto de trabajo para la empresa dénde laboran. Cada
casilla del formato cuenta con una ponderacion para conocer los resultados y poder realizar la

presentacion correspondiente.

El instrumento mencionado anteriormente fue validado a través de tres expertos, siendo
ellos Licenciados en Administracion de Empresas: Siomara del Valle catedratica de la
Universidad Rafael Landivar, José Carlos Mendoza catedratico de la Universidad Mariano
Galvez y Luis Francisco Castillo Lic. en Psicologia Industrial/Organizacional, quienes

consideraron que es perfectamente aplicable al objeto de estudio.

3.3 Procedimiento
Para llevar a cabo la presente investigacion se procedio de la siguiente manera:
o Bulsqueda de tema de tipo empresarial, importante para las empresas,
especialmente para una empresa pastelera ubicada en la cabecera departamental de

Huehuetenango.
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Inicio del proceso de busqueda de informacién bibliografica sobre la variable de
estudio

Presentacion del tema al catedratico para su aprobacion

Aceptacion y autorizacion del tema por la facultad de humanidades

Visita formal al restaurante/cafeteria para plantear el tipo de investigacion que se
quiere realizar

Presentacion de solicitud por escrito a la empresa pastelera para llevar a cabo
dicha investigacion

Realizacion de introduccion de la investigacion

Disefio de planteamiento del problema

Establecimiento del método de investigacion

Elaboracion del instrumento

Validacion del instrumento

Recopilacion de la informacion, mediante la aplicacion del instrumento validado
por tres expertos, a los sujetos de estudio.

Tabulacion y vaciado de los datos obtenidos del cuestionario del clima
organizacional.

Presentacion de resultados correspondiente.

Andlisis y discusion de los resultados del estudio realizado.

Elaboracion tanto de conclusiones como recomendaciones en base a los resultados
que se obtuvieron.

Desarrollo de bibliografia utilizada en la investigacion realizada.

Elaboracion los anexos con informacion complementaria.

Realizacion de informe final.
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3.4  Disefio de Investigacion:

La presente investigacion es de tipo descriptiva, la cual segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2003) consiste en describir situaciones, eventos y hechos. Se refiere a decir como es y
como se manifiesta determinado fendmeno. Ademas los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o

cualquier otro fendmeno que se somete a un analisis.

3.5  Metodologia:

La metodologia que se utilizd fue la siguiente: Cémo primer punto se procedié a vaciar
los resultados obtenidos del cuestionario para conocer la percepcion del Clima Organizacional
aplicado a los colaboradores de una empresa pastelera ubicada en la cabecera departamental de
Huehuetenango. Luego se ingresaron los resultados obtenidos en una tabla para tener una vista
general de ellos y contar con la informacion necesaria de manera ordenada. Mas adelante se
interpretaron de forma gréafica en el programa Microsoft Excel para observar cuél de las tres
opciones fue la mas popular por parte de los colaboradores para conocer la percepcion a través de

forma tanto general como especifica por medio de cada indicador de la investigacion.

Por dltimo se describen las observaciones correspondientes que los colaboradores

comentaron de forma general luego de terminar de responder el cuestionario.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

La presente investigacion pretende conocer la percepcion del clima organizacional en

colaboradores de una empresa pastelera ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango,

para lo cual se conto con una poblacion constituida por 15 sujetos de ambos géneros en un rango

de 23 a 60 afios. El analisis respectivo de los sujetos evaluados, fueron obtenidos en base al

cuestionario de Clima Organizacional, aplicado a la poblacion mencionada y de acuerdo a la

recoleccion de los datos se presentan los siguientes resultados.

DATOS GENERALES DEL ESTUDIO REALIZADO EN PASTELERIA DONA

ESTERCITA DEL DEPARTAMENTO DE HUEHUETENANGO

Cuadro 1
Indicador Siempre | Algunas Veces Nunca
Confianza 9 5 1
Estabilidad 7 4 4
Motivacion 12 3 0
Relaciones Laborales 9 6 0
Capacitacidon/Retroalimentacion 10 5 0
Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015
Cuadro No. 2

CLASIFICACION DE RESULTADOS

Clasificacion “A”

Clasificacion “B”

Clasificacion “C”

Saludable

Regular

No Saludable

Siempre

Algunas Veces

Nunca
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Gréfica 1

Indicadores Generales

100%

90% 80%
80% 67%
70% 60% 60%
60% 53%
20% 40%
40% 3% 33.33%
27%
30% 20%
20%
6.67% 20
10% 0 0 0
0%
Confianza Estabilidad Motivacion Relaciones Capacitaciony
Laboral Lababorales Retroal.

W SALUDABLE REGULAR NO SALUDABLE

Fuente Cuadro No. 1

En la gréfica mostrada anteriormente se observa que entre los cinco indicadores de la
presente investigacion, el de Motivacion fue el mas alto con un 80% de salubridad, siguiéndole el
de Capacitacion-Retroalimentacidn con un 67%, los siguientes son los de Confianza y Relaciones

Laborales con un 60% y por altimo el de Estabilidad Laboral con un 53% de salud.

A continuacion se presentaran los resultados obtenidos en forma especifica, es decir por

cada uno de los indicadores existentes:
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Indicador de Confianza

Tabla 6

INDICADOR DE CONFIANZA

Siempre Algunas Veces Nunca
9 5 1
60% 33.33% 6.67%

Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015

Gréfica 2

Indicador de Confianza

100%
80%
60%
40%

20%

0%

B SALUDABLE REGULAR NO SALUDABLE

Fuente Tabla No. 6

Por medio de la gréafica se puede observar que el 60% de los colaboradores se sienten
saludables en lo que concierne a confianza dentro de la empresa mientras que para el 33% les es

regular, por el otro el 6.67% la perciben no saludable.
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Indicador de Estabilidad Laboral

Tabla 7

INDICADOR DE ESTABILIDAD

Siempre Algunas Veces Nunca
7 4 4
53% 27% 20%

Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015

Gréfica 3

Indicador de Estabilidad

100%
80%
60%
40%

20% 20%

0%

W SALUDABLE REGULAR NO SALUDABLE

Fuente: Tabla No. 7

En la grafica mostrada anteriormente se puede observar que el 53%.de los colaboradores
cuentan con la Estabilidad Laboral que brinda la empresa pastelera, mientras que a un 27% les es
regular o indiferente, sélo realizan las funciones adecuadamente, por otro lado no se encuentra

saludable en el 20% de la poblacion.
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Indicador Motivacion

Tabla 8

INDICADOR MOTIVACION

Siempre Algunas Veces Nunca
12 3 0
80% 20% 0%

Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015

Grafica 4

Indicador de Motivacion

100%
80%
60%
40%

20%

0%

W SALUDABLE REGULAR NO SALUDABLE

Fuente Tabla No. 8

En cuanto a motivacion dentro de la empresa pastelera, la mayoria de los colaboradores se
encuentran motivados en un 80% mientras que para el 20% restante de la poblacion seleccionada

es regular y no se encontraron rastros de negatividad.
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Indicador de Relaciones Laborales

Tabla 9

INDICADOR RELACIONES LABORALES

Siempre Algunas Veces Nunca
9 6 0
60% 40% 0%

Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015

Grafica b

Indicador de Relaciones Laborales

100%
80%
60%
40%

20%

0%
B SALUDABLE REGULAR NO SALUDABLE

Fuente Tabla No. 9

En lo que se refiere a Relaciones Laborales, un 60% de los colaboradores de la empresa
pastelera las ven saludables, mientras que para el 40% restante sienten dichas relaciones de una

manera regular.

59



Indicador de Capacitacion-Retroalimentacion

Tabla 10
INDICADOR DE CAPACITACION-RETROALIMENTACION
Siempre Algunas Veces Nunca
10 5 0
67.67% 33.33% 0%

Fuente: Trabajo de campo Octubre/2015

Grafica 6

Indicador de Capacitacion, Retroalimentacion
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20%
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Fuente Tabla No. 10

Por Gltimo en lo que se refiere a la capacitacion y a la retroalimentacion, un 67% de los
colaboradores de la empresa, ven estos procesos de una forma saludable y por el otro lado el

33.33% es de manera regular.
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Tabla 11

OBSERVACIONES DE ALGUNOS SUJETOS

Sujeto 1

Algunos compafieros de trabajo se conforman con sus
funciones asignadas y no hacen algo diferente a su
puesto de trabajo (en caso de ser necesario) les falta
iniciativa para la realizacion de funciones.

Sujeto 2

El jefe deberia de prestar un poco méas de atencion
debido a que unos aportamos méas que otros y nunca se
dan cuenta.

Sujeto 3

Algunos comparieros de trabajo no son puntuales en sus
funciones por lo tanto algunos aportamos méas que otros.

Sujeto 4

La falta de iniciativa por algunos compafieros para
realizar funciones dentro de la empresa

Sujeto 5

Que nuestro jefe reconozca un poco mas la iniciativa
que tenemos algunos trabajadores en la realizacion de
nuestras funciones dentro del plantel

Sujeto 5

Que la relacion que existe entre el jefe y nosotros los
trabajadores se mantenga tal y como esti, es muy
armoniosa y nos motiva a muchos para desenvolvernos
mejor en nuestras labores.

Sujeto 6

Nos sentimos muy contentos con las capacitaciones que
se nos brinda para tener un mejor conocimiento y
adquirir nuevas experiencias en nuestras funcionales
dentro del plantel.

La tabla anterior describe algunos comentarios de situaciones que perciben y que influyen

en el Clima Organizacional de la empresa. Ademas sugieren algunas acciones para mejorar el

desempefio y lograr los objetivos planteados por la organizacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Con el proposito de conocer la percepcion del Clima Organizacional en los colaboradores de
una empresa pastelera ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango, se tienen como
base los antecedentes relacionados, asi como las referencias bibliogréaficas encontradas y los
resultados obtenidos en la investigacion, se presenta a continuacion el andlisis y discusion de los

resultados obtenidos del trabajo de campo del estudio realizado.

El estudio se desarroll6 desde la percepcidén de los quince colaboradores de la empresa,

quienes fueron evaluados mediante un cuestionario de “Clima Organizacional”.

Para lograr un analisis funcional con los datos que se obtuvieron, se necesita comprender el
elemento de estudio de la presente investigacion, siendo éste Clima Organizacional que para
Acherandio (2006) es el ambiente humano dentro del cual realizan el trabajo los empleados de

una empresa.

Los resultados obtenidos de la investigacion de forma general incluyen cinco indicadores que
son: confianza, estabilidad laboral, motivacion, relaciones laborales y capacitacion-
retroalimentacion, demuestran que la percepcion del Clima Organizacional se encuentra
saludable debido a la aceptacion que existié por parte de los colaboradores en cada uno de los
indicadores que contiene el cuestionario utilizado, siendo el de motivacion el mas alto, por lo
tanto, la mayoria de los miembros de la empresa se sienten identificados y satisfechos con el

grupo de trabajo al que pertenecen.
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De igual forma en la investigacion realizada por Ortiz (2013) se encargé de evaluar los
factores criticos del clima organizacional para conocer su percepcion en el departamento de
archivo del Hospital Regional de Escuintla, donde los resultados fueron positivos porque el clima
fue satisfactorio en un nivel general, ademas el factor con mayor puntuacion fue el de
integracion-organizacion, el cual muestra que existe buena integracion de los colaboradores con
la empresa. De igual manera, a pesar de ser dos tipos de empresas con diferentes objetivos, en
Pasteleria Dofia Estercita también se percibe un Clima Organizacional Saludable, lo cual es
importante ya que les permite mantener un ambiente agradable y, por ende, sentirse piezas

fundamentales para la empresa y ser mas productivos.

El Clima Organizacional presenta un papel importante en toda empresa, porque es el
ambiente interno que existe en cada organizacion y cada una serd diferente debido a que los
colaboradores en gran parte son quienes se encargan de que se encuentre saludable, tal y como lo
menciona Chiavenato (2009) exponiendo que el clima organizacional se refiere al ambiente

existente entre los miembros de una organizacion.

Refiriéndose al indicador de Confianza, en base a los resultados obtenidos, se encuentra
saludable en un 60% debido a la aceptacion por parte los colaboradores, cabe resaltar que se
puede mejorar dia a dia teniendo méas interaccion con superiores asi como entre colaboradores
para que cada vez el ambiente organizacional en la empresa sea el mas idoneo y goce de bastante

armonia en el desarrollo de las funciones de cada uno de los miembros.
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En el estudio realizado por Garcia (2007) quien se encargé de averiguar cuéles son los
factores que mas influian en el lugar de trabajo y como los colaboradores percibian el clima
organizacional, determiné que el elemento maés influyente fue la conducta de los superiores en
torno a la confianza y consideracion de los subordinados, por lo cual puntualizd que es

importante en el trabajo ya que esta ligado para que estos realicen adecuadamente sus funciones.

Bajo esta perspectiva en la empresa pastelera, el jefe crea un ambiente de confianza, de apoyo
e igualdad, lo cual inspira al colaborador y promueve una satisfacciéon laboral, por lo tanto son

puntos positivos para la organizacion.

En lo que se refiere a Estabilidad laboral, Mejia (2010) la define como la seguridad que
siente el personal por laborar en un proyecto estable y considera la percepcion y sentimiento que
tienen los empleados en relacion a la estabilidad de su trabajo. Es asi que sin ella no existiria un
equilibrio, por lo tanto es necesario que siempre se manifieste para que se vea firmeza y un buen
trato entre todo el personal de la empresa, es asi que, en base a los resultados de la presente
investigacion en éste indicador, es saludable por reflejar puntos positivos en un 53% de la
poblacién estudiada. Los empleados perciben este indicador como la adecuada infraestructura

para realizacion de las funciones dentro de la empresa.

Por otro lado, Garcia (2007) afirma que el clima organizacional esta estrechamente ligado con
la motivacion de los miembros, si es elevada, tiende a ser alto y proporciona relaciones de
satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los trabajadores, pero cuando la motivacion
es baja, sea por frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales, el

Clima tiende a deteriorarse, es asi que el indicador de motivacion fue el mas alto e importante de
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los cinco en ésta investigacion con un 80% Yy se encuentra saludable debido a su aceptacion y

armonia que existe dentro de la empresa.

Existe una investigacion realizada por Lara (2012) quién quiso medir y conocer los factores
que afectan el clima organizacional, entre ellos se encuentra la motivacion. En los resultados
obtenidos se demostrd que el clima organizacional es el indicado y como se menciond con
anterioridad, para que un clima sea estable y elevado, es necesario contar con una motivacion

bastante alta debido a que se encuentran ligados entre si.

Los resultados de la investigacion en el presente indicador demuestran que el personal percibe
un ambiente positivo en un 60% en cuanto a las relaciones laborales, es asi que se sienten
estables y aceptados en el grupo de trabajo al que pertenecen. Es sumamente importante que los
colaboradores valoren las opiniones de cada uno de sus compafieros y que exista una buena
comunicacion entre ellos para que siempre genere un ambiente agradable y que se evite el

comportamiento distante entre ellos.

Con lo dicho anteriormente queda demostrado que él indicador se encuentra saludable debido
a las buenas relaciones que se generan dentro de la empresa y es importante resaltar lo que
menciona Mejia (2010) en decir que este factor trata sobre los diversos aspectos qué estan
relacionados con la posibilidad de expresar todas las percepciones acerca del trabajo y de la

efectividad de los canales de comunicacion en el desarrollo normal de las actividades.

Del mismo modo, en la investigacion realizada por Sican (2007), a través de la medicion del

clima organizacional de una institucion, entre sus resultados menciona que los factores
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primordiales que debe evaluar un instrumento de éste tipo se debe incluir tanto motivacién como
las relaciones interpersonales y laborales. Por lo tanto una buena relacion laboral es un
componente central en la percepcion del clima de una empresa entre los patronos y sus

subordinados.

En cuanto a capacitacion y retroalimentacion es importante mencionar que es un factor
necesario para cada empresa, porque por medio de éste se experimenta al personal, dependiendo
de su puesto de trabajo para que cuente con nuevas técnicas y mejores oportunidades para el
desarrollo e innovacion de sus funciones y que las ejecuten de una manera efectiva, ademas de
Ilevar un seguimiento para que cada vez sume nuevos conocimientos y mayores experiencias para
la efectividad en sus funciones. En los resultados obtenidos en la presente investigacion, éste
indicador obtuvo también una respuesta bastante positiva y aceptable por parte de los
colaboradores, designandolo como un indicador saludable con 67% ya que los colaborares

perciben el interés de la empresa al capacitarlos para un mejor desempefio de las funciones.

En este aspecto, Gutiérrez (2011) se encargd de diagnosticar el clima organizacional en una
institucion, utilizando técnicas de observacion y encuestas, entre ellos se encuentra el elemento
de motivacion y capacitacion, los resultados demostraron que el personal no se encuentra
motivado y tampoco cuentan con un proceso de capacitacion, lo cual es grave para toda empresa,
pues si no existe un alto grado de motivacion, los colaboradores no se van a desempefar
correctamente, asi que es necesario que se vea reflejada en toda empresa, ademas si no existe la
capacitacion adecuada y constante, los colaboradores no aprenderan nuevas técnicas ni contaran

con un puesto de trabajo innovador
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Por otro lado, es necesario que los colaboradores de una empresa sean tomados en cuenta y
se les debe brindar la libertad necesaria para que puedan aportar sus propias ideas en torno a las
funciones de su puesto de trabajo en la empresa para la cual estan laborando, de ésta manera
sentirdn que son parte de la empresa y sus opiniones cuentan, lo anterior ayuda para que la
motivacion aumente cada vez mas, ademas es necesario capacitarlos e incentivarlos para que

siempre se sientan estables en su puesto de trabajo.

Con los resultados mencionados anteriormente cabe mencionar que de una manera clara se
puede observar una buena percepcion de clima organizacional en los colaboradores de la empresa
pastelera estudiada en el departamento de Huehuetenango, entre ellos, el indicador saludable fue
el de motivacion con un 80% de aceptacion, mismo que es sumamente importante porque tiene
mucho que ver con el ambiente de la empresa como lo menciona Chiavenato (2009) al asegurar
de que el clima organizacional se encuentra ligado al grado de motivacion de los empleados e

indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.

Para finalizar, una empresa que no tenga un buen clima organizacional no generara
resultados efectivos debido a la falta de atencién que los patronos prestan tanto a sus
colaboradores en las necesidades que requieran segun su puesto de trabajo, por lo tanto es
primordial prestar la debida atencién del clima con el que se cuenta, debido a que ayuda al
aumento de su rendimiento, esto ayuda en mucho a que los colaboradores se sientan
identificados e integrados en la misma, por lo tanto es muy probable que sean mas eficientes en

sus funciones.
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Hay que tener en cuenta que cada dia surgen nuevas empresas y el medio es mas
competitivo, por lo que el tener un excelente clima laboral es de suma importancia para tener
una empresa de éexito, donde los empleados logren sentirse comprometidos y, asi, ofrezcan

excelentes resultados para su empresa y para el consumidor.

El empleado, ademas de tener necesidades materiales, también necesita sentirse involucrado
en un ambiente confortable para poder trabajar de manera 6ptima. Muchos empleados pueden
tener todas las aptitudes necesarias para cubrir perfectamente los requerimientos del puesto,

pero si no estan en un ambiente agradable, no lograran desarrollar su potencial.
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VI. CONCLUSIONES

La percepcién del Clima Organizacional en los colaboradores de una empresa pastelera
ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango se encuentra saludable, por lo

tanto es apto para la organizacion.

El ambiente de confianza que existe entre el jefe y colaboradores en la empresa pastelera,
es adecuado y se encuentra en un nivel saludable en un 60% por lo tanto es propicio,

ameno y confiable, ayuda al aumento del clima en la empresa.

Sé determind que la estabilidad laboral de la empresa estudiada se encuentra con un 53%
de salubridad, ademaés crea un compromiso tanto de los empleados hacia la empresa

coémo de la empresa hacia sus empleados.

El factor de motivacion es aceptable ya que cumple con una percepcién satisfactoria en
los colaboradores y las acciones motivacionales son armoniosas y motivantes para el
desenvolvimiento de sus funciones, ademas de la confiabilidad generada permite alcanzar

los objetivos por lo tanto es saludable en un 80% siendo éste el indicador mas alto.

Sé establecio que las relaciones laborales existentes en la empresa pastelera son sanas y
fluidas, es decir se encuentran saludables en un 60% de los colaboradores debido a que en
las observaciones indicaron que existe un buen canal de confianza y de relacion jefe-

subordinado que contribuyen a crear un ambiente agradable de trabajo.

69



v Existe una capacitacion y retroalimentacién adecuada y saludable con un 67% de la
poblacién estudiada, ademas dichos procesos son constantes hacia los colaboradores por
parte de la empresa sujeto de estudio para la innovacion de sus funciones en el puesto de
trabajo, lo cual contribuye a que los empleados indicaron en las observaciones que se

sientan satisfechos con dichos procesos y son fieles a la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES
Tomando como base los resultados obtenidos y conclusiones a las que se llegaron, se

recomienda lo siguiente

v' En base a los resultados obtenidos en la evaluacién del clima organizacional en la
empresa pastelera del departamento de Huehuetenango, se determind que aunque el clima
es alto y saludable, existen indicadores con tendencias un poco baja, por lo que se
recomienda brindar mayor confianza a los colaboradores por parte de los superiores y
mejorar la estabilidad laboral para una sensacién de seguridad para reforzar dichos

indicadores y contar con un clima organizacional favorable.

v" A pesar que el indicador de confianza se encontrd saludable, es uno de los factores que
tienen una tendencia un poco negativa, por lo tanto es necesario mejorarla brindando un
poco mas de confianza y armonia para que los colaboradores tengan un poco mas de voz
y voto dentro de la empresa pastelera y asi sean tomados en cuenta y sientan que son parte

fundamental de la misma.

v’ La estabilidad laboral se encuentra saludable en la empresa sujeto de estudio, sin embargo
es otro de los factores que tuvieron un poco de respuesta negativa, por lo tanto es
necesario que continen promoviendo dicho factor y que los empleados tengan una
actitud positiva para enfrentar retos, compromiso con los patronos en la realizacion de
funciones y realizar las funciones con esfuerzo y dedicacidn para que de esta manera los

colaboradores generen resultados efectivos.
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v En relacién al factor motivacional, se recomienda que la empresa continué motivando a
sus colaboradores, aprovechando los incentivos no monetarios que inciden y crean
convenientes para el logro de los objetivos empresariales y que el desempefio de la misma

sea siempre el mas adecuado.

v Analizando las relaciones laborales las cuales mostraron una tendencia saludable en la
empresa, se recomienda continuar el canal de comunicacién entre los colaboradores con el
fin de que en cualquier funcion que dependa de otra area en continuacion de algin
proceso de elaboracion sea notificado inmediatamente para que no existan atrasos y todo

sea terminado a tiempo con resultados satisfactorios.

v A pesar que el factor de capacitacion y retroalimentacion demostré resultados saludables,
es necesario que la empresa continué brindandolos para que sus colaboradores agreguen a
sus conocimientos nuevos procesos, técnicas innovadoras y mayor experiencia en su

puesto de trabajo para el mejoramiento continuo de la misma.
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ANEXO No. 1

Ficha Técnica del Instrumento

FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional dirigido a los
colaboradores de una empresa pastelera ubicada en la cabecera
departamental de Huehuetenango.

Objetivo: Conocer la percepcion del clima organizacional en los
colaboradores de la empresa pastelera del departamento de
Huehuetenango.

Autor:

Jose Efrain Villatoro Sosa
Revision y - Lic. José Carlos Mendoza - Lic. En Admon. de Empresas

Validacion de

- Lic. Luis Francisco Castillo - Lic. en Psicologia Industrial

Instrumento
- Licda. Siomara del Valle - Licda. en Admon. de Empresas
0JO: Las firmas de validacion del presente instrumento se
encuentran en una hoja adicional tamafio carta la cual se
encuentra adjunts en los anexos de la investigacion.

¢ Qué mide?
Clima Organizacional

Indicadores Preguntas:

Confianza 1. ¢El jefe crea un ambiente de confianza para él grupo de

trabajo?
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Confianza 2. ¢Han ocurrido acciones en el puesto que desempefia en
las cuales haya desconfiado el jefe del grupo de
trabajo?

Estabilidad 3. ¢La empresa brinda estabilidad laboral para el area de
trabajo?

laboral J

Estabilidad 4. ¢El entorno fisico (ventilacion, iluminacién, ruido,
espacio amplio, higiene, seguridad, bienestar, etc.) para

laboral : .
realizar las funciones del puesto son adecuadas?

Motivacion 5. ¢El jefe motiva al personal para desarrollar
satisfactoriamente las funciones en el area de trabajo?

Motivacion 6. ¢El jefe brinda beneficios para tener iniciativa en la
realizacion de las funciones dentro del puesto de
trabajo?

Relaciones 7. ¢Se presenta una buena relacion laboral entre jefe y
colaboradores?

laborales

Relaciones 8. ¢La comunicacion que existe entre jefes y
colaboradores asi como entre compafieros de trabajo es

Laborales

la méas adecuada?

Capacitacion,

Retroalimentacion

9. ¢La empresa capacita al personal para mejorar el
rendimiento en el puesto de trabajo?

Capacitacion,

Retroalimentacion

10. ¢El jefe brinda retroalimentacién para mejorar las
funciones en el puesto de trabajo?

Calificacion y
valoracion del

cuestionario:

El cuestionario consta de diez preguntas, que se deberan
responder segun el criterio de cada persona evaluada, en base a
su puesto de trabajo en la empresa donde se encuentran

laborando.

Clasificacion A: En ésta clasificacion tienen que predominar
las respuestas de la casilla “Siempre” porque se refiere a que la
percepcién del Clima Organizacional es Saludable y se debe

felicitar a la empresa por su gran desempefio.
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Clasificacion B: Si los datos arrojados muestran
predominancia de respuestas en la casilla de “Algunas Veces”
entonces la percepcion del Clima Organizacional estara
Regular. Por lo tanto los colaboradores no tendran un gran
desempefio en sus funciones las cuéles realizaran sin

efectividad alguna, estardn como en su zona de confort.

Clasificacion C: Al encontrar predominancia en las respuestas
para la casilla “Nunca” entonces se “hara referencia a un clima
organizacional No Saludable, lo cual serd alarmante por no
haber armonia ni dedicacion en la empresa pastelera, por lo

tanto los colaboradores no estaran motivados.

Indicadores: - Confianza

- Estabilidad Laboral

- Motivacion

- Relaciones laborales

- Capacitacion, Retroalimentacion
Opcion de las - Nunca No Saludable
respuestas: - Algunas veces Regular

- Siempre Saludable
Tiempo de
duracién de la Entre 10 y 15 minutos
prueba:
Forma de - Individual y/o Colectiva
Aplicacién:
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ANEXO No. 2

Cuestionario de Evaluacién del Clima Organizacional

Definicion Clima Organizacional:

Para Marchant (2005) el clima organizacional hace referencia al ambiente psicosocial en el que
se desenvuelven los miembros de una organizacion, es decir la relacion con el trabajo cotidiano y
las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econdémica para

impactar sobre los resultados de la empresa o institucion

Por otro lado Acherandio (2006) menciona que el clima organizacional es el ambiente humano
dentro del cual realizan el trabajo los empleados de una empresa. Una organizacion tiende a
atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones de
conducta se perpettan en cierta medida. Asi como las personas pueden elegir mudarse a un clima
geogréfico determinado cerca del mar, montafias, desierto, etc., los trabajadores pueden elegir el

clima organizacional que prefieren.

Mientras que Chiavenato (2009) se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente,
es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion

moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
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Su Importancia

Es de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se tiene en la empresa, ya
que esto puede ayudar a aumentar o disminuir el rendimiento de ella. Si los empleados se sienten
identificados e integrados a la empresa, es muy probable que sean mas eficientes a la hora de
trabajar. Ademas, conocer el clima organizacional de una empresa brinda la oportunidad de tener
cierto tipo de retroalimentacién acerca de todo el comportamiento organizacional. Es aqui donde
se crean diferentes planes para la mejora de la empresa, tomando en cuenta las actitudes y
conductas de las personas que forman parte de la organizacion para darles motivacién y se tenga

un mejor rendimiento.

¢ Qué mide el instrumento?
El presente instrumento se encarga de evaluar el clima organizacional de una empresa y para ello
se disefio y empleo un cuestionario, el cual se encargara de evaluar los indicadores siguientes:

relaciones laborales, confianza, estabilidad, capacitacion, retroalimentacion y motivacion.

¢ Como utilizar el instrumento?

La forma correcta para evaluar el Clima Organizacional es de la siguiente manera:
- Tener adisponibilidad la cantidad de cuestionarios a aplicar
- Brindar las preguntas correspondientes a los trabajadores

- Dar las instrucciones de como se respondera a las cuestiones

Otros Aspectos:
- El Instrumento puede aplicarse de forma individual o colectiva

- El tiempo estimado para la realizacién es entre 10 y 15 minutos
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- Es un cuestionario tipo entrevista facil de responder
Forma de Calificacion del cuestionario:
Para calificar el cuestionario como primer punto, se procedera a vaciar los resultados obtenidos
en cada una de los cuestionamientos de los colaboradores. Luego se procedera a ver la
predominancia de respuestas obtenidas por parte de los trabajadores (siempre, algunas veces,
nunca) Seguidamente se procedera a realizar la vista grafica de los datos obtenidos para una
mejor vision de ellos y asi poder interpretarlos dependiendo en la clasificacion que se encuentren

para saber si el clima organizacional se encuentra o no Saludable.

RUBRICA DE RESULTADOS
Clasificacion Categoria
“A” Saludable
“B” Regular
“C”? No Saludable

Referencias Bibliogréficas:
Marchant, L. (2005). Hacia un Modelo de Implementacion del Alineamiento Estratégico:

Actualizaciones para el Desarrollo Organizacional. Universidad Vifia del Mar. Chile.
Acherandio, L. (2006). Dirigir personas, fondo y formas. 6. Edicion. Editorial ESIC. Espafia.

Chiavenato, lidalberto (2009). Administracion de Recursos Humanos: El capital humano en las

organizaciones. 52, Edicion. Editorial McGraw-Hill. México.

A continuacion se presenta el modelo del cuestionario:
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Nombre

ANEXO No. 3

Cuestionario Clima Organizacional

Fecha:

Instrucciones: Leer detenidamente cada uno de los items que se presentan a continuacion y marcar con
una “X” segun el criterio que crea conveniente para conocer como se encuentra la percepcion del Clima

Laboral.
Siempre Algunas Veces Nunca
CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ¢El jefe crea un ambiente de confianza para él grupo de trabajo?

2. ¢Han ocurrido acciones en el puesto que desempefia en las
cuales haya desconfiado el jefe del grupo de trabajo?

3. ¢Laempresa brinda estabilidad laboral para el area de trabajo?

4. ¢El entorno fisico (ventilacion, iluminacion, ruido, espacio amplio,
higiene, seguridad, bienestar, etc.) para realizar las funciones del
puesto son adecuadas?

5. ¢El jefe motiva al personal para desarrollar satisfactoriamente las
funciones en el area de trabajo?

6. ¢El jefe brinda beneficios para tener iniciativa en la realizacion de
las funciones dentro del puesto de trabajo?

7. ¢Se presenta una buena relacion laboral entre jefe vy
colaboradores?

8. ¢La comunicacion que existe entre jefes y colaboradores asi
como entre compafieros de trabajo es la mas adecuada?

9. ¢La empresa capacita al personal para mejorar el rendimiento en
el puesto de trabajo?

10. ¢ El jefe brinda retroalimentacién para mejorar las funciones en el
puesto de trabajo?

COMENTARIOS ADICIONALES

Observaciones:

jAgradecemos el tiempo y atencion dedicada a este formulario!
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ANEXO No. 4
Ubicacidn geografica de la empresa pastelera

Ubicada en la zona 1 de Huehuetenango
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ANEXO No. 5

Fotografias

Vista frontal del Edificio de la Pasteleria (3 niveles)

Sub Gerente montando pasteles con dos de sus colaboradores

89



Montaje para celebracion de cumpleafios.
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ANEXO No. 6

Direccion: Il calle 640
Zona 1, Huehuetenango

Huehuetenango, 15 de junio del 2015

Joven José Efrain Villatoro
Universidad Rafael Landivar
Estudiante

Estimado joven:

Con el respeto que se merece le envib un cordial saludo de parte de Pasteleria Dofia
Estercita, esperando que al recibir la presente carta se encuentre gozando de buena salud y
éxitos en todas sus actividades que realiza cada dia recibiendo la bendicion de nuestro
creador.

En ésta oportunidad quiero informarie que es aceptado para que pueda realizar su trabajo de
campo de! tema de tesis-que lleva por nombre “Clima Organizacional en colaboradores de
Pasteleria Dofia Estercita”.

Agradecidos infinitamente con su apoyo y amabilidad

Atentamente;

T -

CAFETERA ¥ PASTELEma .
z STELEMmA
PORA EsTercita”




Siomara Alejandrina Del Valle Cano
Aidministrodora de

Colegiado No. 6471

Huehuetenango, 02 de julio /2015.

Sefiores:

Consejo Facultad de Humanidades
Universidad Rafael Landivar
Campus Central

Respetables sefiores:

Por este medio me dirijo a usted para manifestarles que he tenido la oportunidad de conocer
y revisar el anteproyecto de tesis titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE PASTELERIA DOF{A ESTERCITA DEL DEPARTAMENTO
DE HUEHUETENANGO; del estudiante: JOSE EFRAIN VILLATORO SOSA, quien se
identifica con numero de carné 2264810 de la carrera de Licenciatura en Psicologia
Industrial/Organizacional, el cual cumple con los requisitos que la facultad establece.

Por lo anterior manifiesto mi anuencia y disposicion a colaborar en el desarrollo académico
de dicha investigacion de tesis a través de la supervision y asesoria del proyecto.

Agradeciendo, la consideracion a la presente,

Atentamente,

7z

i
Siomara Alejandriha del Valle Cano
Licenciada en Administracion de Empresas.

www.sdelvalle@correo.url.edu.gt
Tel. 7764-4623 5328-5184
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Huehuetenango, octubre 2015

A quién corresponda:

Por este medio hago constar que he revisado y validado el instrumento para
conocer la percepcion del Clima Organizacional elaborado por el joven estudiante
José Efrain Villatoro Sosa, de la carrera de Psicologia Industrial / Organizacional,
quién se identifica con No. de Carné 2264810, de la Universidad Rafael Landivar,
Campus de Huehuetenango.

Extiendo la presente en una hoja tamafio carta, para los fines que al interesado(a)
convengan.

Atentamente,

4

Siomara del Valle
Licda. en Administracion de Empresas
Catedratica URL

O\
= ASSI
ﬂw\‘gl. ?36 Zona 1
huetenango-
7769—1484

5 GAni Castillo

Lic. en Administracu&n de Empresas logia

Gerente General Industnal/Orgamzacnonal
COMPUASSI
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