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RESUMEN
El presente trabajo de suficiencia profesional se realizé en la empresa ACR sistemas
integrales S.A.C. ubicado en el distrito de Carabayllo, provincia de Lima. Esta es una
empresa de reciente creacion y en constante crecimiento, sin embargo, hoy en dia,
presenta algunos problemas. Para alcanzar las metas trazadas por la empresa, se tuvo
como objetivo general proponer un plan de mejora del Clima Organizacional. Se realizé
una encuesta a 50 trabajadores que continlan prestando sus servicios, este
instrumento de recoleccion de datos conté con 27 preguntas cerradas tomadas del
modelo de encuesta de Litwin & Stringer adaptado por Hernandez et al. (2019), a una
escala de Likert. Siendo esta, una investigacion de tipo cuantitativa y de disefio no

experimental.

Asi mismo, para el desarrollo del presente trabajo, se utilizd el modelo de Litwin &
Stringer del Clima Organizacional, el cual sirvi6 de aporte para el cumplimiento del
objetivo principal en la investigacion. Logrando asi, la implementacion y ejecucién del
plan propuesto, de acuerdo con el cronograma establecido, donde se obtuvieron
resultados positivos para todo el personal, y destacando la participacion y colaboracién
de los trabajadores. Finalmente, se concluy6 que, es necesario brindar importancia al
Clima Organizacional en la empresa, velar por los intereses de cada trabajador, tener
una comunicacion asertiva y fortalecer las relaciones, con la Unica finalidad de atender
las sugerencias, quejas y necesidades en el momento oportuno, de modo que no sea

perjudicial, ni dafiino para la empresa.

Palabras clave: Clima Organizacional, dimensiones, implementacion.
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INTRODUCCION
Una de las principales razones para la realizacion de la presente investigacion, fueron
los grandes logros y resultados que se pueden obtener a través de un buen Clima
Organizacional. Pues, esta trata del punto de vista que los trabajadores tienen respecto
al ambiente de trabajo, por lo que tiene una gran influencia en la satisfaccién y el
desempefio laboral de los trabajadores, reflejdndose notoriamente en el desarrollo de

sus actividades diarias dentro de la empresa.

Segun la encuesta realizada por Peru-retail en enero del 2023, menciona que «el 75%
de los peruanos valoran su lugar de trabajo por el balance de vida laboral y personal».
El cual indica que, las empresas deben priorizar la satisfaccion de sus trabajadores
para asi poder retener el talento humano y se pueda reconocer el verdadero valor de

Su permanencia en la empresa.

«El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas
de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese entorno». (Garcia, 2009, pp. 43-61). Sin embargo, ACR Sistemas
Integrales S.A.C, la empresa en estudio, presenta algunos problemas que estan
afectando directamente el compromiso, rendimiento y bienestar de los trabajadores,

haciendo que éste resulte negativo y poco favorable para la empresa.

Por lo que, durante el desarrollo de la investigacion se obtuvieron diversos resultados
gue sirvieron de base para implementar el plan de mejora del Clima Organizacional.
Logrando resultados favorables e importantes para la empresa, afrontando los

problemas antes de tiempo y obteniendo beneficios para toda la organizacion.

Para ello, se utilizo la siguiente estructura. En el capitulo |, se detallé informacion acerca
de la empresa, también se estableci6 la delimitacion temporal y espacial, los objetivos
de la investigacion. En el capitulo Il, se recolect6é informacion de diferentes autores,
bases tedricas y conceptuales del Clima Organizacional, con una antigiiedad no mayor
a 3 afios desde su publicacion. En el capitulo 1ll, se desarrollé la problematica que
atraviesa la empresa e implementacién de la propuesta. Finalmente se presentaron las
conclusiones relacionadas con los objetivos desarrollados en la presente investigacion

y las recomendaciones necesarias.



CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES

1.1.Contexto

ACR Sistemas Integrales S.A.C., tiene sus primeros inicios, hace mas de 17
afos, bajo el nombre de Tecnology S.A.C. ubicada en el distrito de Comas, dedicada
principalmente a la instalacion de aire acondicionado y obras civiles. El fundador,
Mariano Castro, desde pequefio supo lo que era ganarse el pan trabajando y a raiz
de las necesidades econdmicas decidio tomar la iniciativa de formar este legado
familiar. Fueron sus propios hijos, quienes formaron parte del primer equipo de
trabajo, donde también participaron esposas y nietos, concretando en una empresa
netamente familiar. Para el afio 2009, se cambi6 el nombre a Obras de ingenieria
mecéanica ambiental S.A.C. (OBINMECAN S.A.C.), ubicada en el distrito de San Juan
de Lurigancho, ofreciendo servicios de ingenieria mecénica y fabricacion de
estructuras metalicas, logrando asi el incremento de las ventas y el capital para la

empresa.

Esta empresa, fue fundada el 22 de enero del 2021, surgiendo a finales del
afio 2020. identificada con R.U.C. 20627140899. Lleva por historia e iniciales del
principal fundador, el Sr. Mario Castro y su esposa Dofia Leydi Abanto, quienes
continuaron expandiendo el negocio familiar, mencionado lineas arriba. En la
actualidad, cuenta con una sede principal, Lt. 1 fundo Santo Tomas (parcela 28),
distrito de Carabayllo, departamento de Lima, Peru. Su actividad principal es la venta
al por mayor y menor de materiales de construccién, equipos y materiales de
fontaneria y calefaccion, y articulos de ferreteria. Suméandose a esta lista de
actividades comerciales, la fabricacion de productos metalicos para uso estructural

y andamios.

1.1.1. Misién
«Superar las expectativas y necesidades de nuestros clientes brindando
un servicio de excelencia, con la calidad y garantia de nuestros productos,

ofreciendo el menor precio del mercado, confianza y atencion personalizada».

1.1.2. Visién
«Ser lideres a nivel nacional en la distribucion de materiales de

construccion y fabricacion de productos metalicos para uso estructural.

10



Destacando la calidad, puntualidad y servicio, brindando a nuestros clientes y
futuros clientes, una excelente experiencia de compra, y destacando ante la

competencia».

1.1.3. Valores
El crecimiento y éxito de una empresa se basa en los valores, y ACR

sistemas integrales S.A.C. tiene los siguientes:

Puntualidad.
Respetamos y valoramos el tiempo de nuestros clientes.

Compromiso.
Nos apasiona brindar un excelente trabajo, por ellos aceptamos con

responsabilidad cada servicio.

Calidad.
Contamos con productos y servicios de primera calidad, dando una asesoria

personalizada con cada cliente.

Trabajo en equipo.

La clave de nuestro éxito.

Vocacion de servicio.

Se ve reflejada en la atencion personalizada que se le brinda a cada cliente.

1.1.4. Servicios
La empresa, brinda servicios de calidad y compromiso con sus clientes,

para ello se mencionan los principales servicios, como:

Aire acondicionado.
Refrigeracion y calefaccion.
Ducteria.

Sistemas contra incendios.
Proyectos e ingenieria.
Tuberias de agua helada.

Estructuras metalicas.

11



1.1.5. Organigrama de la Empresa

Figura 1.
Organigrama

Gerente
General

Adpr;msi'r?it;rr]et\(taivo Contador Jefe de Planta
‘ I | | Supervisor de | Cadist | I i
Vendedora Chofer Almacenero pplanta ;alnsoi / rsggg;ﬁég

Capataz

Operarios Soldador Oficiales

Nota. Elaboracion propia

1.1.6. Clientes Potenciales
ACR sistemas integrales, cuenta con una amplia lista de clientes

potenciales, que contindan requiriendo de los servicios que se brindan, dado a
sus buenas experiencias.

Frio Novo S.A.C. \
Termotrol S.A.
Cosapi S.A. COSAPI

Grupo Grafia & Montero S.A.A.

Serviparamo Peru S.A.C. ACS. Grupo

Cold import S.A. ~Calldad en of Arte del Frio® Granay
Montero

ACS refrigeraciéon S.A.C
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1.2.Delimitacion Temporal y Espacial

1.2.1. Delimitacién Temporal
Este trabajo de investigacion se desarroll6 durante 4 meses, comprendido

entre finales de agosto del afio 2023 hasta diciembre del mismo afo.

1.2.2. Delimitacion Espacial

Se tuvo como delimitacion espacial, a la empresa ACR sistemas
integrales S.A.C. ubicada en Lt. 1 fundo Santo Tomas (parcela 28), distrito de
Carabayllo, Lima. Teniendo una poblacién de 57 trabajadores, quienes gran

parte de ellos fueron muestra en la recoleccion de datos.

1.3.0Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Proponer un plan de mejora del Clima Organizacional para la empresa

ACR sistemas integrales S.A.C., ubicada en el distrito de Carabayllo, Lima, 2023.

1.3.2. Objetivos Especificos
O1. Determinar el nivel del Clima Organizacional en la empresa ACR sistemas

integrales S.A.C.

02. Describir la propuesta del plan de mejora del Clima Organizacional de la

empresa ACR sistemas integrales S.A.C.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1.Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Hinojosa (2023), hace referencia que, la organizacion estudiada no
contaba con documentacion previa, respecto al clima laboral, ya que es una
empresa recién creada. Sin embargo, para su investigacion de basdé en
referencias bibliograficas de proyectos anteriores relacionados con el tema. La
investigacion tuvo por objetivo principal, disefiar un manual de mejora para el
Clima Organizacional de la empresa publica municipal de faenamiento y carnicos
de Rumifahui; el tipo de investigacion segun el autor fue cuantitativa y
cualitativa. Cualitativa, porque tuvo una entrevista con el gerente general de la
empresa, quien cuenta con 10 afios de amplia experiencia. Y cuantitativa,
porque realiz6 una encuesta a 91 trabajadores seleccionados al azar para la
obtencion y recoleccion de datos. Su investigacion se basoé en teorias de autores
como Likert y Litwin & Stringer, con ello, llego a la conclusion de que un manual
le permiti6 una notable mejoria del clima laboral dentro de la organizacion,
resultando de forma positiva, siendo la empresay los trabajadores los principales

beneficiados.

Arias & Arias (2022), en su proyecto tuvo como objetivo principal, disefiar
un plan de mejora para el Clima Organizacional. Siendo esta investigacion de
tipo descriptivo, con enfoque cualitativo y cuantitativo, cualitativo porque
emplearon entrevistas a sus trabajadores para la recopilacion de informacién vy,
cuantitativo porque tuvo como instrumento una encuesta con 34 items, utilizando
la escala de Likert. Su poblacién fue de 10 trabajadores, quienes formaron parte
de muestra en la investigacion realizada. El autor concluy6 que es necesario e
importante realizar un plan de mejora del Clima Organizacional, para que se
reconozcan las oportunidades y conocimiento laboral, sirviendo de ayuda en un

crecimiento vertical o linea de carrera para los trabajadores de la empresa.

Bonilla & Salazar (2022), mencionan que el objetivo principal de la
investigacion fue realizar una propuesta de un plan de mejora del clima
organizacion en la empresa MTZ Ltda. Utilizaron la metodologia de una

investigacion descriptiva, de enfoque mixto, es decir, cualitativa y cuantitativa
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gue le permitié determinar cudl era la situacion actual de la empresa en estudio;
esto les sirvid de ayuda para identificar las falencias de la organizacion y asi
puedan fortalecer el Clima Organizacional de la misma. Para la recoleccion de
datos e informacion, los autores utilizaron una encuesta segun el Modelo de
Medicién de Clima Organizacional para Empresas Colombianas (I.M.C.O.C.). el
cual les permitio trabajar las 7 dimensiones y obtener las apreciaciones de los
trabajadores a través de 45 preguntas, con una poblacién de 25 personas. Esto,
les ayudo en la realizacion de la propuesta para mejorar el Clima Organizacional
que los autores tenian como objetivo, concluyendo asi en la realizacion de un

plan de trabajo que se pueda medir y generando retroalimentacion.

Samaniego (2022), menciona que el objetivo principal fue el desarrollo de
una propuesta de mejora del Clima Organizacional. Para alcanzar el objetivo, se
realizo la aplicacidon del cuestionario de Great Place To Work que consta de 58
preguntas, con valoracion en escala de Likert, que fueron aplicadas a todos los
trabajadores de la empresa, siendo una totalidad de 262 miembros que
participaron en la recoleccion de datos. Esta informacion fue procesada de forma
automatica por SPSS, us6 una metodologia de investigacion transversal, mixta
(cualitativo y cuantitativo), no experimental, de alcance explicativo y descriptivo.
Con ello, el autor concluy6 en que se deben de continuar con la mejora en base

a los puntos positivos y negativos que se encontraron en la investigacion.

Reina (2019), menciona que la investigacion tuvo como principal objetivo
generar e implementar estrategias para mejorar el Clima Organizacional. Siendo
esta, una investigacion cuantitativa y de disefio descriptivo, contando con una
poblacion de 20 trabajadores, que fueron participes en la resolucion del
cuestionario, el cual sirvi6 de instrumento de medicion, conteniendo 30 items y
utilizando la escala de Likert. Esto permiti6 la obtencion de datos para el
desarrollo de la investigacion, llegando a la conclusion de que existen variables
que van a afectar directamente al Clima Organizacional, por lo que, es
importante la implementacion de las mejoras para lograr obtener buenos
resultados en la institucion. Asimismo, se recomienda realizar una evaluacion de

forma anual para fortalecer el ambiente laboral dentro de la institucién.
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Apreciacion general:

Los autores que utilicé de referencia a nivel internacional me brindaron
aportes que sirvieron de ayuda como antecedentes al presente trabajo. Estos
autores, plantearon objetivos semejantes o iguales al que se realiz6 en mi
investigacion, logrando asi una perspectiva diferente y de orientacion, para mi
desarrollo durante la investigacion, asi como la obtencion de algunos datos
relevantes e importantes en toda organizacion respecto al Clima

Organizacional.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Portocarrero (2022), en su trabajo de suficiencia profesional
desarrollada en Lima, tuvo por objetivo principal implementar un plan de mejora
para el Clima Organizacional. Para ello, realizé un diagndstico a través de una
consultora de recursos humanos, que identificé problemas como la falta de una
comunicaciéon asertiva, y el bajo rendimiento de los jefes inmediatos como
lideres. Sin embargo, para la recoleccion de datos, utilizaron la herramienta de
evaluacion, a través del focus group, que permitié evaluar la percepcion de los
trabajadores en relacion con el Clima Organizacional y gestion de la
organizacion. También realizaron entrevistas para recopilar informacion,
teniendo una muestra de 9 colaboradores, siendo esta una investigacion
cualitativa. El objetivo principal era implementar un plan, logrando asi un
avance del 70% ya que, por problemas personales, el investigador tuvo que
retirarse teniendo una préxima medicién al siguiente afio. Finalmente se pudo
concluir que la implementacién de este plan para mejorar el clima laboral fue
positivo y satisfactorio, dando como recomendacion, realizar una préxima

medicion con una totalidad del 100% del plan.

Leon (2022), dentro de su tesis desarrollada en Lima, tuvo por objetivo
principal proponer la mejora del Clima Organizacional a través del método
Kaizen, apoyandose en una metodologia de enfoque cualitativo y cuantitativo,
de disefio secuencial explicativo. Instrumentos, tales como la encuesta y
entrevistas, fueron aplicados a una poblacion de 50 trabajadores, quienes

sirvieron de ayuda en la obtencion de datos e informacion, para llevar a cabo
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la investigacion. Utilizé la teoria del método Kaizen para el desarrollo de su
investigacion, dado que este método destaca en la resoluciéon de problemas
desarrollados en el &mbito profesional como en el personal. Con el desarrollo
del trabajo se llegd a la conclusién que propuestas como, un plan de
remuneraciones e incentivos y talleres sobre comunicacioén, serian de mucha
ayuda para que se cumplan los objetivos y al mismo tiempo brindarian un buen

Clima Organizacional.

Jondec (2021), en su trabajo de suficiencia profesional realizado en la
ciudad de Piura, hace referencia que la empresa en estudio cuenta con
trabajadores insatisfechos, por lo que decide empezar su investigacion. Tuvo
como objetivo principal, realizar un plan de mejora del Clima Organizacional,
con la finalidad de generar estrategias para ayudar a esta empresa. Para ello
se contod con informacion previa al estudio del autor, ya que, en el afio 2019 se
habia realizado una encuesta para la obtencion de datos acerca del Clima
Organizacional en esta empresa, logrando registrar un 87% a favor, en
comparaciones a afios anteriores. Con ello, se llegé a la conclusiéon de que, es
una empresa en constante mejora e involucrada con sus trabajadores, para
alcanzar un buen Clima Organizacional, teniendo en cuenta que es de mucha

importancia el uso de un manual de mejora.
Apreciacion general:

Los autores utilizados como referencia a nivel nacional me sirvieron de
ayuda como antecedentes para el presente trabajo. Ya que, al ser autores de
mi propio pais conocen mas de cerca la situacién actual del mercado laboral
en estos ultimos afos. Es por ello que estos autores, también se plantearon
objetivos semejantes o iguales al que se realizé en mi investigacion; dandole
importancia al Clima Organizacional de las empresas peruanas, con la Unica
finalidad alcanzar la satisfaccion y bienestar de la poblacion trabajadora del

pais.
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2.2. Bases Teoéricas
Para hacer referencia al maco tedrico, es importante definir el Clima
Organizacional para ir conociendo la variable, dimensiones y su teoria para la cual

hemos considerado a investigadores como Likert, Litwin y Stringer, Brunet, etc.

2.2.1. Clima Organizacional

Likert (1968), refiere al Clima Organizacional como factor dependiente al
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales basandose
en la percepcion de las personas, ya sea con referencia a la organizacion y sus
componentes, se vuelve insistente con la mentalidad y percepcion de los

colaboradores.

Litwin & Stringer (1968), indican que el Clima Organizacional se
conceptualiza, como la persona se comporta en su ambiente de trabajo, esto
trata de dar explicaciones de los aspectos importantes al comportamiento de los

colaboradores en las organizaciones.

Brunet (1987) menciona al Clima Organizacional, como una de las
caracteristicas principales de una organizacién, asi como las de un individuo,
que se le caracteriza por ser innata y Unica, ya que pueden contribuir en su
personalidad. Esto, se puede interpretar que cada organizacion es unica y por

ello hace la comparacién con las caracteristicas innatas de una persona.

Alvarez (1995), define al Clima Organizacional como un buen lugar de
trabajo, que resulta de la manifestacibn y expresion de los factores
interpersonales, fisicos y organizacionales. El ambiente donde los trabajadores
desarrollan su trabajo, como esta influye de manera notaria ante la satisfaccién
y comportamiento, obteniendo como resultado una mejor creatividad y

productividad.

Palma (2004), nos dice que el Clima Organizacional o laboral, es la
impresion sobre los aspectos que tengan vinculacion con el ambiente de trabajo,
el cual permite diagnosticar la orientacion de acciones que nos permiten prevenir
y corregir con la finalidad de lograr la optimizacion y fortalecimiento de procesos

y resultados en la organizacion.
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Ivancevich (2006), indica que el Clima Organizacional es el estudio de
comportamientos y desempefio en el entorno organizacional, cuyo Unico objetivo
es aprender sobre las percepciones, acciones individuales, valores y capacidades
de cada colaborador, con respecto al ambiente laboral y como este puede afectar

a la organizacion.

Chiavenato (2009), hace la definicion del Clima Organizacional como la
suma o calidad de caracteristicas ambientales experimentadas o percibidas por
todos los trabajadores de la organizacion, y como influye poderosamente en su
comportamiento. Este concepto nos sefiala que el Clima Organizacional tiene

varios factores que influyen en las necesidades personales.

Chiavenato (2011), hace referencia al Clima Organizacional como la
relacion que existe entre todos los colaboradores de la organizacién, que van
relacionados al nivel de motivacion y los factores del entorno. Quiere decir, los
aspectos que brinda la organizacion para estimular la motivacion en los
trabajadores y obtener mayor interés y colaboracién en la ejecucién de sus
actividades dentro de la organizacion, logrando satisfacer las necesidades de los

mismos.
Apreciacion personal:

Tras las definiciones de los reconocidos autores, y desde mi punto de vista,
defino al Clima Organizacional como, el comportamiento del hombre dentro de
una organizacion, la percepcion del trabajador hacia su area de trabajo y el nivel

de satisfaccion que se pueda obtener a través de ella.

2.2.1.1. Caracteristicas del Clima Organizacional.
Segun Brunet (1987), menciona al Clima Organizacional como una
variable con multiples dimensiones y por ello sefiala las siguientes

caracteristicas:
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Figura 2.
Caracteristicas del Clima Organizacional

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

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

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

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

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

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

-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.

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

-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

-Es un determinante directo de la comportamiento porque actua sobre las actitudes y expectativas
gue son determinantes directos del comportamiento.

Nota. Tomado de Taguiri, pag. 24-25. Brunet L. (1987)

La Figura 2. se observan todas las caracteristicas que sefiala el
autor Brunet, en referencia al Clima Organizacional, haciendo énfasis en
existen varios factores que atribuyen para bien o para mal, al Clima

Organizacional dentro de la organizacion.

La autora Silva (1996), hace referencia a las siguientes

caracteristicas del Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es diferente a la cultura organizacional.
Se explora a través de varios procedimientos.

El Clima Organizacional es externo al individuo.

Rodriguez (2011), este autor hace referencia que el Clima

Organizacional se caracteriza como:

El comportamiento de las personas se modifica de acuerdo con el clima
de cada empresa.
El Clima Organizacional de cada empresa influye en la identidad y

compromiso de los colaboradores.
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Las organizaciones aparentan cierta estabilidad si se habla del clima
organizacional con la finalidad de efectuar la permanencia de sus
colaboradores.

Que una empresa presente problemas como el ausentismo, la rotacion de
personal, pueden significar que existe un mal clima organizacional y a su
vez ocasionar la insatisfaccion de sus trabajadores.

El Clima Organizacional puede ser alterado o modificado por los mismos
trabajadores de la empresa, ya que esto se ve reflelado en su
comportamiento y actitud.

Las variables estructurales de una organizacion, podria afectar el clima

organizacional.

Los autores, Litwin & Stringer (1998) hacen referencia a las

siguientes caracteristicas del Clima Organizacional:

El Clima Organizacional repercute en el comportamiento.

Son las caracteristicas que se encuentran en el ambiente de trabajo.

Se perciben de forma directa e indirecta por los trabajadores.

Es la diferencia de una organizacion con otra, y también entre secciones

dentro de la misma empresa.
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2.2.1.2.

Tipos de Clima Organizacional.

Segun el autor Likert (1999) existen 2 tipos de Clima Organizacional,

clima autoritario y clima participativo, los cuales de subdividen en 2, ambos

de detallan en la Figura 3.

Figura 3.

Tipos de clima organizacional

CLIMA AUTORITARI{-
EXPLOTADOR

CLIMA AUTORITARIO-
PATERNALISTA

CLIMA PARTICIPATIVO-
CONSULTIVO

CLIMA DE PARTICIPACION EN
GRUPOS

Compuesto por el sistema 1.

Compuesto por el sistema
11

Compuesto por el sistema
1L

Compuesto por el sistema 1V.

La direccion no posee
confianza en sus empleados.

_Existe confianza entre la
direccion ¥ sus
subordinados.

Existe confilanza entre
supervisores ¥
subordinados.

Plena confianza en los empleados
por parte de la direccion.

S8e caracteriza por usar
amenazas ocasionalmente
TecOmpensas.

Se utilizan recompensas y
castigos como fuente de
motivacion.

Se satisfacen necesidades
de prestigio y autoestima y
utilizando recompensas y
castigos salo
ocasionalmente.

Las motivacion de los empleados
se da por su participacion, por e
implicacion, por el
establecimiento de objetivos de
rendimiento.

Decisiones y objetivos se
toman tnicamente por la alta
gerencia.

La mayor parte de las
decisiones la toman la alta
gerencia, pero algunas se
toman en niveles inferiores.

Se permite a los empleados
tomar decisiones
especificas.

decisiones  esti
toda la

La toma de
diseminada en
organizacion.

La comunicacién y no existe
mis que en forma de
directrices e instrucciones
especificas. Comunicaciones
WVerticales.

Prevalecen comunicaciones
y forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

La comunicacion es
descendente, el control se
delega de amba hacia
abajo.

Comunicacion ascendente-

descendente y lateral.

Nota. Chiavenato (2011)

Estos tipos de Clima Organizacional, detallados lineas arriba, nos dan

una mejor percepcion de acuerdo con el tema, pues sirven como patrones

relacionados a la conducta que tienen los miembros de una empresay como

se relacionan directamente con los jefes y la direccion. Sirve de ayuda, para

poder identificar qué tipo de Clima podemos ofrecer a nuestros trabajadores

y cOmo éste puede ayudar o perjudicar a la empresa.

2.2.1.3.

Importancia del Clima Organizacional.

Segun algunos autores y estudios realizados sobre el Clima

Organizacional, nos indican que es de mucha importancia enfocarnos en

ello, porque ahi es donde se reflejan las actitudes, los valores que poseen y

creencias de todos los trabajadores de una organizacion; como ellos viven
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su experiencia dentro de cada empresa. Esto sirve de ayuda para el
administrador, ya que, para obtener un buen diagndstico del Clima
Organizacional dentro de su empresa, se nhecesitan indicadores
relacionados, y para lograr una medicion y obtencién de datos correctos, se

encuentran multiples herramientas.

En sintesis, el clima organizacional es un factor que determina el
rumbo de las empresas. Se detallan algunas ventajas y desventajas que

existen en toda empresa, respecto al Clima Organizacional:
a) Desventajas de un Clima Organizacional negativo:

Constantes gquejas y comentarios negativos.
Alta rotacion de personal.

Individualidad en el desarrollo de actividades.
Baja productividad.

Alto nivel de estrés laboral.

Ausentismo e impuntualidad del personal.
Desmotivacion y falta de compromiso.

Mala reputacion a la empresa con respecto a su imagen y entorno.

b) Ventajas de un buen Clima Organizacional:

Mejora de la productividad y desempeiio del personal.
Incremento de la satisfaccion del personal.
Estabilidad y compromiso de los trabajadores.
Trabajo en equipo.

Ambiente agradable y amigable.

2.2.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional.
Para definir las dimensiones, tenemos el aporte de diferentes autores
y sOlo se detallaran a fondo las del autor que se usé de referencia para el

desarrollo del trabajo:
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a) BrunetL. (1987)

b)

Afirma las siguientes 4 dimensiones para evaluar al Clima
Organizacional:

Autonomia individual.

Hace referencia a la independencia de los trabajadores, donde incluya
la responsabilidad y las politicas o normas de la empresa.

Tipo de recompensa.
Bésicamente esta relacionado con los aspectos economicos Yy las

posibles opciones de ascenso dentro de la empresa.

Consideracién, agradecimiento, apoyo.
Hace referencia al apoyo neto que recibe el trabajador por parte de su

jefe inmediato y comparieros de la empresa.

Grado de estructura del puesto.
La siguiente dimensiéon se encarga de medir el nivel y método de

trabajo a cargo de los jefes inmediatos o superiores.

Palma S. (2021)

Esta autora detalla 4 dimensiones del Clima Organizacional.
Supervision

Hace referencia a la apreciacion del supervisor en la realizacion y
ejecucion de las tareas asignadas dentro de la empresa, por parte de

los trabajadores.

Involucramiento laboral
Esta relacionado a la identificacion y compromiso para el

cumplimiento de metas u objetivos dentro de la organizacion.

Condiciones laborales
Toma en cuenta al reconocimiento que se les dan a los trabajadores
de la empresa, ya sean econdmicos y/o no monetarios en base al

cumplimiento de tareas.
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Comunicacion
Sirve para el funcionamiento y precision del ambiente interno de la

empresa.

Autorrealizacion
Hace referencia a la perspectiva del trabajador acerca de las
oportunidades brindadas dentro de la empresa para lograr un

desarrollo profesional y también personal.

c) Likert (1967)
Este autor nos detalla 8 dimensiones para medir la percepcion del
Clima Organizacional:
Métodos de mando.
Hace mencién que el liderazgo le sirve de ayuda para influir en los

trabajadores de la empresa.

Fuerzas de motivacion.
Son los procedimientos que se utlizan para motivar a los

colaboradores de la organizacion.

Procesos de comunicacion.
Hace referencia a los tipos de comunicacion que se utilizan para llegar

a sus trabajadores y como estas se emplean en su centro de labores.

Influencia.

Esta dimension es importante para el autor, ya que esto podria
resultar favorable para el alcance de objetivos dentro de la
organizacion dada a la cercania y confianza entre el jefe inmediato y
trabajador.

Toma de decisiones.

Es la informacion por la que se basa la toma de decisiones y el rol de

funciones que existe en la empresa.
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Planificacion.
El autor sefiala que esta dimension se establecen los objetivos de la

empresa.

Control.
Bésicamente habla de la distribucién del control dentro de la

organizacion.

Objetivos de rendimiento y Perfeccionamiento.
En pocas palabras, lo definen como la planificacion deseada.

d) Litwin & Stringer (1968)
Estos autores indican que el Clima Organizacional posee de 9
dimensiones, las cuales seran detalladas a continuacion:
Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Relaciones
Cooperacion
Estandares
Conflictos
Identidad

De las teorias mencionadas lineas arriba, la que se va a tomar en
cuenta para la realizacién del presente trabajo son la de los autores Litwin &
Stringer, quienes proporcionaron una mayor informacion y claridad respecto
al Clima Organizacional, como tema principal. Esto sirvi6 de ayuda para
plantear e introducir algunas mejoras, por lo que éste influye directamente al
comportamiento de todos los colaboradores de una organizacion, como la
motivacion, el desempefio y su relacion entre comparieros y jefes, durante

su jornada laboral.
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2.2.1.5. Modelo de Clima Organizacional.
v" El Modelo de Clima Organizacional segun Litwin & Stringer

La teoria de Litwin & Stringer (1968), habla sobre la conducta que
presentan los trabajadores en una organizacion con referencia al Clima
Organizacional, estos autores describen los factores principales y
determinantes que influyen el comportamiento y percepcion de cada
trabajador, a través de la motivacion. Es por lo que se vieron interesados en
el comportamiento de la persona dentro de la organizacion y éste sirvi6 de

ayuda para empezar su estudio. Este esquema fue planteado por los

autores.
Figura 4.
Modelo de Litwin & Stringer
iente Consecuencia
N SL‘ft':mn i:;‘ﬂl::ln:rz]:;tnn Motivacion Emﬂpoﬁamitnch:D I:;m I[-:1
rganizaciona I v e
Percibida productiva emergente Organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacién Satisfaccion
Oirganizacional
Dimensiones Poder - ) Rotacion
Estructura f“;""'d@“
: . nteraccion
Social de Agresion Sentimiento Ausentismo
Liderazgo X & : e
Clima Temor Accidentes
Practicas de la Adaptacién
Administracion Organizacional
Innovacion
Procesos de X
Diecision Reputacion
Mecesidades de Interaceion
los miembros
T Retroalimentacién

Nota. Litwin & Stringer (1968)

La Figura 4. sobre el modelo de Litwin & Stringer, se puede interpretar
gue las empresas son un conjunto de factores y procesos, tales como la
tecnologia, el liderazgo, estructura organizacional, etc., que son percibidos
por los miembros de la empresa a traves del Clima Organizacional, que esta
definida por los autores en 9 dimensiones. Esto impacta en la motivacion de

todos los miembros de la organizacion, el cual se ven reflejados en su
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comportamiento, trayendo consecuencias basadas en la productividad,

satisfaccion, reputacion, etc, de la organizacion.

Para el desarrollo de la investigacion se han establecido las 9

dimensiones determinantes del clima organizacional, brindado por los

autores. Sin embargo, para la investigacion se utilizaron sélo 2 de ellas:

v" Dimensiones segun Litwin & Stringer

a)

b)

d)

Estructura

Esta dimension nos menciona acerca de la percepcion de los
trabajadores sobre las normas, procesos que existen en la empresa.
Hablan también acerca de la estructura organizativa de la empresa,
niveles jerarquicos y politicas de la empresa. Estas pueden facilitar o
entorpecer el desarrollo de actividades dentro de la empresa.
Responsabilidad

Nos mencionan sobre la percepcion que tiene cada trabajador acerca
de la toma de decisiones, ser su propio jefe, su exigencia con respecto
a tareas asignadas, es decir que ellos crean en la labor que realizan
sin la necesidad de una constante verificacion.

Recompensa

Es la medida que toma la organizacién para premiar o recibir un
estimulo en respuesta al cumplimiento de tareas. Dado que este
tendria que ser de acuerdo con las actividades que el trabajador
realiza durante su jornada laboral, tratandose de un salario justo y de
ser posible un bono si la empresa asi lo decidiera.

Desafio

Esta dimension se refiere a los desafios y riesgos que se someten en
el trabajo, tanto para la organizacion y los trabajadores, por lo que se
debe realizar lo necesario para el cumplimiento de objetivos
planteados y sobresalir ante la competencia, con la finalidad de
mantener un nivel competitivo en el mercado laboral.

Relaciones

Nos menciona acerca de la percepcion de los trabajadores siendo

miembros de la organizacion, el ambiente que perciben, las
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relaciones interpersonales con supervisores y miembros de su equipo
de trabajo.

f) Cooperacion
Hace referencia al instinto de ayuda que pueden recibir los
trabajadores ante alguna interrogante o duda acerca de sus
actividades, y el apoyo que se les brinda en el momento oportuno, por
parte de sus compafieros de trabajo o jefe inmediato.

g) Estandares
Bésicamente se refiere al énfasis que pone la organizacion con
respecto al desempeiio de los trabajadores en cuanto a la
productividad que pueda exigir la empresa.

h) Conflictos
Es el sentimiento que pueden tener los jefes y trabajadores al
momento de tener opiniones o comentarios opuestos, en la resolucion
de problemas y conflictos durante su desarrollo de actividades.

i) ldentidad
Involucra el sentimiento de permanencia y aceptacién hacia la

empresa.

v' ¢ Como se mide el Clima Organizacional?

La herramienta mas conocida y efectiva para medir el Clima
Organizacional, es la encuesta y/o cuestionario, por lo que los autores
constituyeron este instrumento con 50 items, relacionados a las 9
dimensiones que enfatizan. Este se aplic6 a los trabajadores de la
empresa en estudio, con la finalidad de lograr la obtencién de datos

relacionados al Clima Organizacional.
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2.3. Definicion de términos basicos
Actitudes: Son formas de medir el comportamiento, asi resulte de manera positiva
0 negativa con relacion a las metas u objetivos. También se da a conocer cOmo se

siente una persona acerca de alguien o algo.

Clima organizacional: Nos hace referencia a las percepciones de los trabajadores
dentro de una empresa u entidad, con respecto al ambiente en donde realizan sus

tareas, funciones y actividades diarias.

Condiciones de trabajo: Es la agrupacion de diversos factores, ya sean sociales y
fisicos que forman parte del desarrollo de actividades o trabajo, y que este influye en

el bienestar fisico y mental de los trabajadores.

Cuestionario: Es una herramienta de investigacion, que tiene por finalidad la

recoleccion de datos e informacion, a raiz de los resultados que se puedan obtener.

Dimensiones: Son criterios de evaluacion o andlisis, que se presentan en las

variables y se descomponen en indicadores.

Empresa: Es una unidad dedicada a realizar actividades comerciales e industriales,

prestando bienes o servicios con fines lucrativos.

Implementacion: Hace referencia a poner en funcionamiento o aplicar algunos
métodos y medidas para lograr algo a cabo, con la finalidad de cumplir la puesta en

marcha.

Motivacion: Es el impulso por el cual las personas inician, contindan o termina

ciertas actividades o comportamientos, en un tiempo determinado.

Percepcion: Es la impresion o sensacidn que se siente en referencia a algo material

0 sentimental.

Satisfaccion: Es la accidon o respuesta ante un estado de bienestar.
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CAPITULO IlIl. DESARROLLO DEL TRABAJO PROFESIONAL
El presente trabajo tiene como objetivo general, la propuesta de un plan de
mejora del clima organizacional para la empresa ACR Sistemas integrales S.A.C.
ubicada en el distrito de Carabayllo, departamento de Lima. Para llevarlo a cabo se
realizé una investigacion no experimental y cuantitativa, debido a que se aplico el
cuestionario como herramienta para la recoleccion de datos estadisticos. Siendo 50

trabajadores quienes participaron en la resolucion del cuestionario.

3.1. Determinaciony Analisis del Problema

3.1.1. Problemética de la Empresa

La pandemia del COVID 19, resulté de manera positiva y negativa, en el
sector empresarial, de modo que algunos negocios buscaron una nueva forma de
mejora e innovacion o reinvencion ante la circunstancia. Esto hizo que la
competencia del mercado laboral y empresarial incrementara relativamente,
haciendo que las empresas refuercen los lazos entre trabajador y empleador. Ya
gue, vieron en el capital humano una gran fuente de valor e importancia para el
crecimiento de la organizacién, logrando asi alcanzar los objetivos y metas
trazadas, prestandole mayor atencion al clima organizacional. Esta es una empresa
nueva en el mercado empresarial, apenas fundada a fines del afio 2020, de modo
gue no se contd con previa informacion para el siguiente estudio, a pesar de ser

una empresa con amplio legado familiar.

Sin embargo, se pudieron identificar algunos problemas, por los que viene
atravesando la empresa. Uno de ellos, es que existe una mala comunicacion
interna, por lo que la relacion entre trabajador y jefe es escasa y poco amigable;
las reuniones con los trabajadores son muy poco frecuentes, y tampoco se sienten
identificados con la empresa debido a la falta de interés de la gerencia. Quizés, en
algun momento de nuestra vida profesional y laboral, al menos una vez a lo largo
de nuestra trayectoria, hemos tenido problemas con algun compafiero de trabajo o
con nuestros jefes o superiores, en el cual hemos expresado nuestro malestar, la
falta de solidaridad y la poca empatia para el desarrollo del trabajo en equipo. Para

evitar que esto suceda o llegue a pasar, es importante establecer algunas posibles
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alternativas ante estas situaciones, y asi lograr sobrellevar la situacion obteniendo

un resultado favorable y positivo.

Por otro lado, los trabajadores no cuentan con incentivos ni bonificaciones
extras, haciendo que esto sea un factor de desmotivacion y de constante
desinterés por parte de sus trabajadores. El jefe inmediato no tiene ningun
cumplido hacia sus trabajadores a cargo, ni brinda felicitaciones al término de un
proyecto entregado a tiempo. Esta situaciébn est4d afectando seriamente el
rendimiento y productividad de los trabajadores, las constantes quejas y
comentarios negativos, esta trayendo consigo la insatisfaccion de estos. Del
mismo modo, se han incrementado las faltas injustificadas y las constantes
solicitudes de permisos, pues estas deficiencias estan siendo notorias y necesitan
de ayuda urgente antes de que caigan en la alta rotacion de personal y el dafio

sea irreversible.

3.1.2. Analisis del Problema

Con lo mencionado lineas arriba, se busca determinar las posibles
recomendaciones para lograr el mejoramiento de los problemas que esta
atravesando en la actualidad la empresa. Con la finalidad de lograr un buen clima
organizacional y que esto conlleve a una mejora en la motivacion y desempefio de

sus trabajadores.

Para medir el nivel del Clima Organizacional en cada una de sus
dimensiones, se utiliz6 como herramienta, la encuesta de Litwin & Stringer,
utilizando la escala de Likert. Se usaron todas las dimensiones para el clima
organizacional, con la finalidad de realizar un previo diagndéstico en referencia al
Clima Organizacional dentro de la empresa ACR sistemas integrales S.A.C. Con la

informacion obtenida, se dio inicio al plan de mejora.
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3.1.3. Poblacién y Muestra

Tabla 1.
Trabajadores de la empresa
POBLACION CANTIDAD
Gerencial 2
Jefaturas 2
Administrativo 8
Operativo 45
TOTAL 57

Nota. Elaboracion propia

Actualmente la empresa ACR sistemas integrales S.A.C., cuenta con un total

de 57 trabajadores, debido a los proyectos que estan siendo ejecutados. Por lo

gue, participé una poblacién de 50 trabajadores en la realizacion de la encuesta,

con una confianza del 95% y un margen de error de + - 5%.

3.1.4. Recoleccion de Datos

Como principal técnica a utilizar en la recoleccion de datos, fue la encuesta,

basada en las teorias y dimensiones de Litwin & Stringer adaptada por Hernandez

et al. (2019). Fue enviada a cada colaborador, para su resolucion de forma andénima

y consté de 27 preguntas cerradas, utilizando la escala de Likert, con una

calificacion desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.

3.1.4.1.Resultados de la Encuesta.

Tras la encuesta realizada a los trabajadores de la empresa ACR

sistemas integrales S.A.C., estos fueron los resultados obtenidos:

Tabla 2.

Trabajadores segun su edad
CATEGORIA f %
De 18 a 25 afos 11 22
De 26 a 30 afios 21 42
De 31 a 35 afios 10 20
De 36 a 45 afos 4 8
De 46 a 55 afnos 3 6
55 a mas 1 2

TONOTAI =N 1 NNOA

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados obtenidos de la encuesta
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Figura 5.
Trabajadores segun su edad

.y @ De 18 3 25 afios

20% @ De 26 a 30 afios
@ De 31 a 35 afios
@ De 36 a 45 afios
@ De 46 a 55 afos
® 55amas

Nota. Tomado de Google Forms
Interpretacion:

En la Tabla 3. se evidencia que existe mayor cantidad de trabajadores
que comprenden las edades de 26 a 30 afios con un 42% de toda la poblacion
encuestada, luego los trabajadores de 18 a 25 afios con un 22%, trabajadores
de las edades de 31 a 35 afios con un 20%, edades entre los 36 a 45 afios con
un porcentaje de 8%, por consiguiente, trabajadores de las edades entre 46 a
55 afios con un 6% y por ultimo un 2% de la poblacion con edades de 55 afios

a mas.
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Resultados de las dimensiones

Tabla 3.
Resultados de las dimensiones

N° | DIMENSIONES ITEMS RESULTADOS
En esta empresa las tareas estan claramente definidas
Enesta empresa las fareas estan logicamente estructuradas
Enesta empresa se tiene claro quién manda y quién toma decisiones Los rabajadores de la empresa, fienen
Conozco claramente las polticas de esta empresa conocimientos dlaros respectoa SU‘S tareasy
Conozco claramente la estructura organizativa de esta empresa actvidades, durante sujomada diaria, Sin
En esta empresa no existen muchos papeleos para hacer las cosas embargo sé gln los resutados obtenidos

1 | ESTRUCTURA |Elexceso de reglas, defalles administrativos y tramites impiden que las indican im poco de dudas Sobre 2 qu én‘
numfas deas sean evaluadas (lomadas en cuenla —— resportar, pero esto no significa problema
;glrjl:tlie:; gtr;?dt:]uctmdad se ve afectada por la falta de organizacidn y alguno, ya que solo reportan a sujefe
Enesta empresa, a veces no se tiene claro a quién reportar inmediato 0 capataz
Nuestros jefes muestran interés por que las normas, métodos y
procedimientos estén claros y sean cumplidos
No nos confiamos mucho en juicios individuales; casi todo se verifica dos
VECES.
SAmi jefe le gusta que haga bien mi frabajo, sin estar verificandolo con €l?
¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del Se puede afrmar, que los trabajadores se
resto, Jo soy responsable por el rabajo? encuentran comodos aceptando la confianza
¢ En esta empresa salgo adelante cuando tomo la iniciafiva, y trato de hacer | de su jefe inmediato enla realizacion de sus

2 RESPONSABLDAD|j3s cosas por mimismo? tareas diarias, sin la necesidad de estar
¢ Nuestra flosofa enfatiza que las personas deben de resolver los problemas | coroborandose la informacion o actividad
por si mismas? en cualquier momento, aceptando con toda
¢ En esta empresa, cuando alguien comete n eor, siempre hay una gran responsabilidad su cargo.
cantidad de escusas?
¢ En esta empresa, uno de los problemas es que las personas no toman
responsabilidades?
Enesta empresa existe un buen sistema de promocidn que ayuda a que el
mejor astienda. — _ _ Uno de los principales problemas de la
Las recompensas e mc_entwus que se recibe en esta empresa son mejores empresa, fecaen sobre esta dimension,
Que las amenazas y crficas. dado que el personal se siente poco

3 | RECOMPENSA |Aquilas personas son recompensadas segin su desempefio en el trabajo. |recompensado, a pesar de lograr sus metas,
En esta empresa hay muchisima crtica sinembargo, el rendimiento ha ido
En esta empresa no existe suficiente recompensa y reconacimiento por disminuyendo debido a las carencia de
hacer un buen trabajo reconocimiento y oporunidades.
Cuando cometo un error, me sancionan
i La filosofia de esta empresa es que a largo progresemos mas si hacemos
las cosas lentas, pero certeramente? L os datos obtenidos fueron favorables para
¢ Esta empresa ha tomado riesgos en los momentos oportunos? la empresa, debido a que los trabajadores

4 DESAFIO i En esta empresa tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente, se encur_entr_an de acuerdo con la direccion
para estar delante de la competencia €n asumir riesgos en momentos oportunos
¢ La toma de decisiones en esta empresa se hace con demasiada para poder sobresalir en el mercado laboral
precaucion para lograr la maxima efectividad? y ante la competencia.
¢ Aquila empresa se amiesga por una buena idea?
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5 | RELACIONES

¢Entre la gente de esta empresa prevalece una atmdsfera amistosa?

¢ Esta empresa se caracteriza por tener un clima de frabajo agradable?

(Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta empresa?

¢Las personas en esta empresa tienden a ser frias y reservadas entre si?

¢ Las relaciones jefe-frabajador tienden a ser agradables?

Esta dimension refieja que, el Clima
Organizacional de la empresa, se ve
afectado en cuanto a la relacién y confianza
que existe entre comparieros de trabajo.

6 | COOPERACION

¢En esta empresa se exige un rendimiento bastante alto?

¢Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

¢En esta empresa siempre presionan para mejorar coninuamente mi
rendimiento personal y grupal?

¢Ladireccion piensa que, si todas las personas estan contentas, la
productividad marcara hien?

¢Aquies mas importante llevarse bien conlos demas, que tener un buen
desempefio?

Existe confomidad ante estas inferrogantes,
dado que el personal esta capacitado para
trabajar en actividades que exijan un
rendimiento bastante alto. Estan dispuestos
a cooperar con la direccion.

7 | ESTANDARES

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la empresa

Las personas dentro de esta empresa no confian verdaderamente una en la
ofra

Mi jefe y comparieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las
personas

La relacién entre jefe y trabajador en esta
empresa, es poca segln los datos
obtenidos. Sin embargo, esto no quiere
decir que sean totalmente ignorados porla
direccidn, ni excluidos por la misma.

En esta empresa se causa buena impresion si uno se maniene callado,
para evitar desacuerdos?

¢Laactitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser hastante saludable?

¢Los efes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre

Segun los resultados obtenidos, los
trabajadores opinan que sus jefes propician
la discusion y enemistad al momento de

8 CONFLCTO individuos? fener puntos de vista diferentes y no brindan
i Siempre puedo decirlo que pienso, aunque no esté de acuerdo conmis | una solucién inmediata y oportuna ante los
jefes? problemas.
¢Lomas importante en la empresa es tomar decisiones de la manera més
facil y rapida posible?

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta empresa
‘ ‘ ‘ ‘ A pesar de los problemas enla
9 IDENTIDAD Sierto que soy miembro de u 6quipo gue unciona organizacion, los trahajadores se sienten

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la empresa

En esta empresa cada cual se preocupa por sus propios intereses

orgullosos de pertenecer a esta empresa.

Nota. Cuestionario de Litwin & Stringer adaptado por Hernandez et al (2019),

en base a los resultados obtenidos en la encuesta.

Enla Tabla 3. Se logré realizar un pequefio resumen por cada dimensién

aplicada mediante el cuestionario, asimismo se podran encontrar los graficos

de dichos resultados obtenidos por cada dimensidn, en la seccidon de anexos.
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3.2.

Modelo de Solucién Propuesto

3.2.1. Plan de Mejora del Clima Organizacional

Induccion

La propuesta del plan de mejora del clima organizacional de la empresa ACR
sistemas integrales S.A.C. tiene como fin, solucionar los puntos mas criticos que la
empresa presenta en la actualidad. Tomando en cuenta que, uno de los problemas
principales, es la pésima comunicacion interna que vienen desarrollando
constantemente, trayendo consigo consecuencias perjudiciales en cuanto al
desempeiio de los trabajadores, incluyendo los comentarios desalentadores y
conflictivos que existen dentro de la empresa. Cabe mencionar que estos

inconvenientes se ven reflejados en la baja produccion de estos ultimos meses.

Es asi, que la propuesta de este plan servir4 de ayuda para que todos los
trabajadores, como el gerente general, capataz, chofer, etc., conozcan las
estrategias y acciones necesarias ante situaciones adversas, y puedan ser capaces
de ponerlo en préctica, en la empresa y en su vida cotidiana. Para el desarrollo de
este, se han recurrido a diferentes fuentes bibliogréaficas y teorias con referencia al
clima organizacional, para asi obtener las estrategias necesarias e importantes a

usar en el plan de mejora.

Justificacion

El clima organizacional, se ha vuelto una prioridad para las empresas post
COVID e incluso desde afios anteriores, dado que es importante realizar una
evaluacion cuando tenemos la certeza de que algo no va bien en nuestra
organizacion, ya que estos factores pueden dafar el Clima Organizacional y
resultar perjudicial para la empresa. Para alcanzar el éxito en nuestra organizacion,
el capital humano debe sentirse motivado y satisfecho en su lugar de trabajo,
logrando asi el cumplimiento de metas y objetivos, trayendo beneficios para la
organizacion y para los trabajadores. Este plan de mejora sera de ayuda y
proporcionara las estrategias necesarias y favorables para los miembros de la

organizacion.
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Alcances

Este plan de mejora para el clima organizacional esta dirigido
principalmente al personal administrativo y operativo de la empresa ACR
sistemas integrales S.A.C. Asi mismo, servira de ayuda a empresas publicas y

privadas de todos los sectores, a nivel nacional y mundial.

Objetivos
Objetivo general

Mejorar el Clima organizacional, para incrementar el nivel de satisfaccion y
de desemperio en los trabajadores de la empresa ACR sistemas integrales
S.A.C.

Objetivos especificos

Mejorar los incentivos econdmicos y de reconocimiento en la empresa ACR
sistemas integrales S.A.C.

Mejorar la comunicacion interna de la empresa ACR sistemas integrales
S.A.C.

Propuesta de Mejora del Clima Organizacional

A partir de los resultados obtenido y segun el modelo de clima
organizacional de Litwin & Stringer, en base a lo desarrollado en el capitulo Il del

presente trabajo de suficiencia, se tomé en cuenta lo siguiente:
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Propuesta

Figura 6.

Evaluacion de resultados de la propuesta

ESTRATEGIAS DE

N° | DIMENSIONES DIAGNOSTICO OBJETIVOS ACCIONES PERIODO
MEJORA
Incrementar la productividad y| Establecer metas a corto Alinear los trabajos en equipo Semestral
No existen incentivos rendimiento plazo Optimizar procesos Anual
1| recompENsA monetarios y no monetarios|  Reconocer el trabajo y Programa de Por puntualidad y compromiso Mensual
por el buen desempefio esfuerzo reconocimiento laboral Por cumplimiento de objetivos Trimestral
laboral de los trabajadores. o Fomentar el desarrollo Realizar feedback Trimestral
Incrementar la motivacion . —
profesional Posibilidades de acsensos Anual
_ o Restablecer la comunicacion Proarama de capacitacion Talleres de liderazgo Anual
Los jefes son autoritarios y interna J P Capacitaciones en comunicacion vertical | Anual
propician conflictos entre , — — —— —
N : Mejorar la relacion jefe - Optimizar los canales de | Hacer uso de los canales bidireccionales | Diario
2 CONFLICTO comparieros, debido a su rabaiador comunicacion Esthl : o1 i : |
mala comunicacion y J stablecer reuniones g grmz.;\,perlo ica Qwr.]c;(.ena
resolucién de problemas Lograr una rT1,ayor Desarro!lar una c,ultura de Fomentar la participacion Diario
satisfaccion mejora continua Retroalimentacion Semanal

Nota. Elaboracion propia
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En la Figura 6., se observa que se realizaron algunos diagndsticos en

referencia a cada dimension que va relacionada a los problemas que esta

atravesando la organizacion. Esta serie de objetivos y estrategias se ejecutaron

en laempresa ACR sistemas integrales S.A.C., con la finalidad de alcanzar todos

los objetivos trazados.

Cronograma de la propuesta

Para llevar a cabo las actividades planteadas en la propuesta de mejora,

se planted el cronograma de la Tabla 5.:

Tabla 4.
Cronograma
PERIODO
ACTIVIDADES AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE | DICIEMBRE
1{2(3(4|1|2(3|4|1(2]|3 1|{2(3(4|1|2]3

Programa de reconocimiento laboral

Reconocimiento del empleado del mes por
puntualidad y compromiso

Alineacidn y agrupacién de equipos de trabajo

Realizar Feedback

Establecer reuniones de forma periddica

Oportunidad de ascensos

Talleres de liderazgo

Capacitaciones en comunicacion vertical

Cumplimiento de objetivos a corto plazo

Uso de canales bidireccionales

Fomentar la participacion

Retroalimentacién

Nota. Elaboracion propia

Estas actividades se desarrollaron para el plan de mejora, con la finalidad

de lograr el alcance de los objetivos especificos en la presente investigacion.
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Obteniendo a favor un mejor Clima Organizacional y el compromiso de las

autoridades correspondientes para la continuacion y aplicacion de esta.

Presupuesto

Las actividades planteadas tienen un costo y para ello se realizd el

siguiente presupuesto:

Tabla 5.
Presupuesto
PRESUPUESTO MONTO
Reunion con el gerente general S/30.00
Presentacién del plan de mejora - impresion S/35.00
Materiales de apoyo para las capacitaciones (lapiz, lapicero, blocks) S/180.00
Tema: Liderazgo S/650.00
Reconocimiento mensual sobre puntualidad (diplomas) S/25.00
Tema: Comunicacion Vertical ascendente/descendente S/350.00
Servicio (internet, luz) S/800.00
Programa de reconocimiento laboral S/510.00
Servicio de transporte S/200.00
Informe final S/520.00
TOTAL S/3,300.00

Nota. Elaboracion propia

Este monto final, de S/. 3,300.00 es la inversiébn que se realiz6 para
obtener resultados favorables para la obtencion de un buen clima organizacional
dentro de la empresa estudiada. Esto fue muy beneficioso para el control interno,
orientando a los trabajadores y jefes al cumplimiento del presente plan de

mejora.
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3.2.2. Estrategias de mejora para las dimensiones de interés
A. Dimension: Recompensa
Establecer metas a corto plazo
Programa de reconocimiento laboral
Fomentar el desarrollo profesional
B. Dimension: Conflicto
Programa de capacitacion
Optimizar los canales de comunicacion

Desarrollar una cultura de mejora continua

3.2.2.1.Programa de Capacitacion.
El siguiente programa se llevo a cabo, con la finalidad de mejorar
los incentivos laborales y la comunicacion interna de la empresa ACR

sistemas integrales S.A.C.:

Talleres de liderazgo
Capacidades de un lider
Adaptacion al cambio
Trabajo en equipos
Comunicacion efectiva
Canales de
comunicacion

Toma de decisiones
Resolucién de conflictos
Andlisis de barreras

comunicativas

3.2.2.2.Programa de Reconocimiento laboral.

Este programa sirvio en la mejoria de la dimension recompensa en

la empresa ACR sistemas integrales S.A.C.:

42



Reconocimiento al mejor trabajador por puntualidad y compromiso.
Posibilidades de ascensos.
Realizacion de actividades sociales (aniversario de la organizacion,

cumpleafios y navidad).

3.2.3. Contribucién profesional

Pertenecer a la empresa en estudio y desarrollarme de forma profesional,
refleja el interés de velar por el bienestar de los trabajadores que la conforman.
Motivo por el cudl se buscé obtener un buen Clima Organizacional, debido a las
experiencias vividas, y conozco el dafilo que estas pueden generar en los
trabajadores y como afectan en su rendimiento diario. La empresa se encuentra en
constante crecimiento y mejora, es por ello que los trabajadores contintdan

prestando sus servicios debido a la importancia que se les brinda.

3.3. Resultados
La propuesta e implementacién del plan de mejora del clima organizacional
dentro de la empresa ACR sistemas integrales S.A.C. resultdé ser totalmente
beneficiosa para toda la organizacion. Reflejando cambios desde el dia uno de su
aplicacion; el costo realizado es una inversion, con beneficio para los trabajadores,
pues ellos aprovecharon las herramientas que se les brindé para fortalecer y

eliminar los problemas por los que atravesaban.

v' Se inici6 la implementacion, realizando una reunion para indicar el

comienzo de actividades segun el cronograma establecido, 28/08/2023.
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Se tuvo el taller de liderazgo, donde participaron jefes y trabajadores, se

adjunta fotos en los anexos.

La primera semana del mes de Setiembre, fue la primera interaccion con
el personal, en fomentar el reconocimiento de la puntualidad y
compromiso, para asi lograr un efecto positivo y de alegria para el

trabajador destacado. Esta actividad se realiza cada inicio de mes.

Cada semestre se realiz6 la asignacion y orden de trabajadores en cada
grupo de trabajo, con la finalidad de incrementar las relaciones

interpersonales. Este inicié a quincena del mes de Setiembre.

Se estan realizando reuniones de forma quincenal con la finalidad de
estrechar la relacién entre jefe y trabajadores, logrando cumplir con el
objetivo de usar los canales bidireccionales y evitar conflictos en la

organizacion.

Se cumplié el objetivo de establecer una mejor comunicacién interna y
para ello se desarroll6 una breve capacitacion, donde incluian talleres y

trabajo en equipo.

Las charlas de induccién para los nuevos trabajadores, ya se realiza de
forma personalizada y didactica, con PPT de ayuda para evitar olvidarnos

de puntos importantes.

Se realiz6 actividades sociales por cada cumpleafios y en navidad se

entregaron canastas a cada trabajador.

Fomentar una cultura de mejora continua se aplica de forma diaria, con
la intenciébn que los trabajadores participen y se involucren con la

organizacion.
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Para la dimension Estructura, no se realizaron estrategias debido a que esta
dimension se encuentra con resultados favorables para la empresa y no genera

conflictos segun los datos obtenidos mediante la encuesta.

Para la dimension Responsabilidad, se puede afirmar que los trabajadores
se encuentran satisfechos aceptando la confianza de su jefe inmediato, en la

realizacion de tareas diarias, sin que esta se corrobore reiteradas veces.

Para la dimension Recompensa, se propuso incentivar al cumplimiento de
objetivos dentro de su area de trabajo, para ello se realizO un programa de
reconocimiento laboral, basados en la puntualidad, compromiso y disciplina. Esto
sirvié de ayuda para motivar al personal y lograr en ellos un mejor desempefio e
incremento de su rendimiento en la realizacion de actividades. También se realiz6
un feedback, con el fin de que este sirva de ayuda a la organizacion y se pueda
brindar oportunidades de ascenso.

Para la dimension Desafio, los datos obtenidos fueron favorables para la
empresa, debido a que los trabajadores de encuentran de acuerdo con la direccion

en asumir riesgos en momentos oportunos para sobresalir en el mercado laboral.

Para la dimension Relaciones, no se realizaron estrategias debido a que
esta dimensién se encuentra relacionada con la dimensién conflicto y hace

referencia al Clima Organizacional de la empresa.

Para la dimension Cooperacion, solo se obtuvieron resultados positivos

segun el diagnéstico situacional de la empresa, realizado mediante la encuesta.

Para la dimension Estandares, también se obtuvieron resultados positivos

durante la aplicacion de la encuesta.

Para la dimension Conflicto, se propuso realizar talleres y charlas sobre
liderazgo, comunicacion vertical de forma ascendente y descendente, con la
finalidad de lograr una comunicacion interna asertiva. Se logré un cambio notable
en las ultimas semanas del mes de noviembre y comienzos de diciembre. Se logré
evidenciar que los jefes estan haciendo uso y respetando el plan de mejora, dado

que han visto los cambios reflejados en el comportamiento y actitud de los
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trabajadores. Con ello, se pudo decir que el plan esta dando resultados positivos
dentro de la empresa.

Para la dimension Identidad, se obtuvo que a pesar de los problemas que
se presentaron, esta dimension sigue fortaleciendose al igual que las otras
mencionadas.
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CONCLUSIONES

Se implementd el plan de mejora del Clima Organizacional dentro de la empresa ACR
sistemas integrales S.A.C. distrito de Carabayllo: Este fue beneficioso para lograr un
ambiente saludable y armonioso, dado a su mejora, el Clima Organizacional

actualmente es bueno.

Se logré determinar el Clima Organizacional de la empresa ACR Sistemas Integrales
S.A.C., mediante la encuesta que se realizé un diagnostico sobre la situacion de la
empresa, obteniendo resultados negativos en las dimensiones recompensa y conflicto
gue fueron las que sirvieron en la ejecucion del plan de mejora. Sin embargo, las
dimensiones de responsabilidad, relacion, desafio, cooperacion, estructura, estdndares
e identidad resultan tener un porcentaje favorable, dado que la empresa esta en

constante fortalecimiento de estas dimensiones.

El desarrollo del plan de mejora fue en base a los resultados obtenidos de la encuesta,
planteando programas de capacitacion y de reconocimiento para los trabajadores. Pues
estos sienten que la empresa les brinda un lugar de trabajo estable y de oportunidades
de crecimiento profesional. Por ello, a través de la investigacion, se puede confirmar lo

mencionado lineas arriba, basandonos en los resultados obtenidos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a futuras investigaciones, aplicar el plan de mejora del Clima

Organizacional, debido a los resultados favorables.

Se recomienda a la direccion de la organizacion, continuar con la implementacién del
plan de mejora del clima organizacional, ya que los resultados obtenidos a través de su

aplicacion fueron favorables para todos los miembros de la empresa.

Se recomienda realizar evaluaciones de forma periddica, para incentivar al personal a
mejorar en el desarrollo de sus actividades, con la finalidad de promover los ascensos

dentro de la organizacion.

Se recomienda determinar los niveles del Clima Organizacional en determinado periodo
de tiempo con la finalidad de evitar alguna disminucion o deteccion de nuevos

problemas que afecten el desempefio de los trabajadores.
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ANEXOS
ANEXO 1.

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA ACR SISTEMAS INTEGRALES
S.A.C”

Instrucciones:

A continuacion, se le presenta diversas preguntas, para las cuales se les detalla las

siguientes:

v" Marcar con un aspa (X) en la casilla donde corresponda la respuesta que mas
se acerque a su modo de pensar.
v' Completar en las casillas donde haga falta alguna informacién, en la cual no le

solicite marcar con una (X).

Edad (X) Género (X)

() De 18 a 25 afios () Femenino
() De 26 a 30 afos

() De 31 a 35 afos

() De 36 a 45 afos

() De 46 a 55 afios

() De 56 a mas

() Masculino

Distrito de procedencia (X)

ZONA DISTRITO (X)
Callao, Bellavista, La Perla, La Punta, Carmen de La Legua, Ventanilla, Mi Perd

Puente piedra, Comas, Carabayllo

Independencia, Los olivos, San Martin de Porres

San Juan de Lurigancho

Cercado de Lima, Rimac, Brefia, La Victoria

Ate, Chaclacayo, Lurigancho, Santa Anita, San Luis, El Agustino
JesUs Maria, Lince, Pueblo Libre, Magdalena, San Miguel
Miraflores, San Isidro, San Borja, Surco, La Molina

© 00 N oo o A WDN B

Surquillo, Barranco, Chorrillos, San Juan de Miraflores

[EEN
o

Villa El Salvador, Villa Marfa Del Triunfo, Pachacamac, Lurin
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Lee las siguientes preguntas y marca con una (X) el casillero de su preferencia:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo

R N W b~ O

Totalmente en desacuerdo

NO

PREGUNTAS

l1]2[3]4]s

1.Estructura

En esta empresa las tareas estan claramente definidas

En esta empresa las tareas estén logicamente estructuradas

En esta empresa se tiene claro quién manda y quién toma decisiones

Conozco claramente las politicas de esta empresa

Conozco claramente la estructura organizativa de esta empresa

En esta empresa no existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites impiden que las nuevas ideas
sean evaluadas (tomadas en cuenta

Aquila productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion

En esta empresa, a veces no se tiene claro a quién reportar

Nuestros jefes muestran interés por que las normas, métodos y procedimientos estén
claros y sean cumplidos

Py

esponsabilidad

No nos confiamos mucho en juicios individuales; casi todo se verifica dos veces.

¢ A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo, sin estar verificandolo con éI?

¢ Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto, yo soy

4 responsable por el trabajo?

5 ¢En esta empresa salgo adelante cuando tomo la iniciativa, y trato de hacer las
€0sas por mi mismo?

6 ¢ Nuestra filosoffa enfatiza que las personas deben de resolver los problemas por si
mismas?

7 ¢ En esta empresa, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran cantidad
de escusas?

8 ¢En esta empresa, uno de los problemas es que las personas no toman

responsabilidades?

9. Recompensa

En esta empresa existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor
ascienda.

Las recompensas e incentivos que se recibe en esta empresa son mejores que las
amenazas Y criticas.

Aquilas personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

En esta empresa hay muchisima critica

En esta empresa no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo

Cuando cometo un error, me sancionan
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Desafio

¢La filosofia de esta empresa es que a largo progresemos mas si hacemos las

10 cosas lentas, pero certeramente?

11 |¢Esta empresa ha tomado riesgos en los momentos oportunos?

12 ¢En esta empresa tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente, para estar
delante de la competencia

13 ¢Latoma de_ decision_e_s en esta empresa se hace con demasiada precaucion para
lograr la maxima efectividad?

14 ¢ Aquila empresa se arriesga por una buena idea?

15. Relaciones

¢Entre la gente de esta empresa prevalece una atmosfera amistosa?

¢ Esta empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable?

¢ Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta empresa?

¢Las personas en esta empresa tienden a ser frias y reservadas entre si?

¢Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables?

Cooperacion

16 |¢Enesta empresa se exige un rendimiento bastante alto?

17 |¢Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

18 ¢En esta empresa siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal?

19 ¢la direcgic’)n piensa que, si todas las personas estan contentas, la productividad
marcard bien?

20 ¢Aqui es mas importante llevarse bien con los demas, que tener un buen

desempefio?

21. Estandares

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la empresa

Las personas dentro de esta empresa no confian verdaderamente una en la otra

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las personas

Conflicto

¢ En esta empresa se causa buena impresion si uno se mantiene callado, para evitar

22 desacuerdos?

93 ¢La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable?

24 |¢Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos?

25 |¢Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes?

26 ¢ Lo més importante en la empresa es tomar decisiones de la manera méas facil y
rapida posible?

27. ldentidad

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta empresa

Siento que soy miembro de un equipo que funciona

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la empresa

En esta empresa cada cual se preocupa por sus propios intereses

Fuente. Cuestionario de Litwin & Stringer adaptado por Hernandez et al (2019).
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ANEXO 2. Resultados de la dimension ESTANDAR

v ltem 1
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 4 8
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 1 2
De acuerdo 34 68
Totalmente de acuerdo 10 20
TOTAL 50 100%
1. ESTRUCTURA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo 1(2 %)
En desacuerdo —4 (8 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo| —1 (2 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo 10 (20 %)
o] 10 20 30
v ltem 2
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 5 10
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 1 2
De acuerdo 36 72
Totalmente de acuerdo 7 14
TOTAL 50 100%

34 (68 %)

40
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1. ESTRUCTURA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo| —1 (2 %)
En desacuerdo —5 (10 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo| —1 (2 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —7 (14 %)
Q 10 20 30
v’ ltem 3
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 3 6
En desacuerdo 4 8
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 2 4
De acuerdo 35 70
Totalmente de acuerdo 6 12
TOTAL 50 100%
1. ESTRUCTURA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo —3 (6 %)
En desacuerdo —4(8 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo| 2 (4 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —6 (12 %)
0 10 20 30

—36 (72 %)

40

—35 (70 %)

40
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v ltem 4

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 3 6
En desacuerdo 4 8
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 2 4
De acuerdo 35 70
Totalmente de acuerdo 6 12
TOTAL 50 100%
1. ESTRUCTURA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo —3 (6 %)
En desacuerdo —4 (8 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —9 (18 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —6 (12 %)
0 10
v Item 5
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 3 6
En desacuerdo 5 10
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 10 20
De acuerdo 24 48
Totalmente de acuerdo 8 16
TOTAL 50 100%

20

28 (56 %)

30
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1. ESTRUCTURA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0

v ltem 6

—3 (6 %)

—5 (10 %)

—10 (20 %)

24 (48 %)

8 (16 %)

CATEGORIA

%

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo

De acuerdo

0
10

o o1 O]|—

10
32 64

Totalmente de acuerdo 8 16

TOTAL

50 100%

1. ESTRUCTURA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo|—0 (0 %)

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0

—32 (64 %)

—8 (16 %)

10 20 30 40
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v ltem7

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 4
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 4 8
De acuerdo 34 68
Totalmente de acuerdo 10 20
TOTAL 50 100%
1. ESTRUCTURA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo—0 (0 %)
En desacuerdo —2 (4 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —4 (8 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —10 (20 %)
0 10 20 30
v ltem 8

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 3 6

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 1 2

De acuerdo 36 68

Totalmente de acuerdo 9 18
TOTAL 50 100%

—34 (68 %)

40
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1. ESTRUCTURA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo| —1 (2 %)
En desacuerdo —3 (6 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo| —1 (2 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —9 (18 %)
0 10 20 30
v ltem 9
CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

5 10

33 66
9 18

TOTAL

50 100%

1. ESTRUCTURA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo[—0 (0 %)

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0

3 (B %)

—5 (10 %)

—9 (18 %)

10

20 30

—36 (72 %)

—33 (66 %)

40

40
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ANEXO 3. Resultados de la dimension RESPONSABILIDAD

v ltem 1
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 7 14

De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 15 30
TOTAL 50 100%

2. No nos confiamos mucho en juicios individuales; casi todo se verifica dos veces.

50 respuestas

30

27 (54 %)

20

7 (14 %)

v Item 2

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 1 2

Ni endesacuerdo/Ni de acuerdo 8 16

De acuerdo 26 52

Totalmente de acuerdo 15 30
TOTAL 50 100%
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3. ¢ A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo, sin estar verificandolo con él?
50 respuestas

30

26 (52 %)

20

15 (30 %)
10
8 (16 %)
0(0%) 1 (2‘ %)
0
1 2
v Item 3
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 2 4
Ni endesacuerdo / Ni de acuerdo 10 20
De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 10 20
TOTAL 50 100%

7. ¢En esta empresa, cuando alguien comete un error, siempre hay una gran cantidad de escusas?
50 respuestas

30

27 (54 %)

20

10 (20 %) 10 (20 %)

1(2| %)

1
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ANEXO 4. Resultados de la dimension RECOMPENSA

v ltem 1
CATEGORIA %
Totalmente en desacuerdo 14
En desacuerdo 10 20
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 10
De acuerdo 21 42
Totalmente de acuerdo 8
TOTAL 50 100%
9. RECOMPENSA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo —7 (14 %)
En desacuerdo —10 (20 %)
Ni en desacuerdo / De acuerdo —8 (16 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —4 (8 %)
0 5 10 15
v ltem 2
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 4 8
En desacuerdo 11 22
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 8 16
De acuerdo 20 40
Totalmente de acuerdo 7 14
TOTAL 50 100%

20

21 (42 %)

25
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9. RECOMPENSA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —4 (8 %)
En desacuerdo —11 (22 %)
Ni en desacuerdo / De acuerdo —8 (16 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —7 (14 %)
0 5 10 15
v Item 3

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2

En desacuerdo 2 4

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 11 22

De acuerdo 26 52
Totalmente de acuerdo 10 20
TOTAL 50 100%
9. RECOMPENSA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo —1 (2 %)
En desacuerdo —2 (4 %)
Ni en desacuerdo / De acuerdo —11 (22 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —10 (20 %)
10 20

20 (40 %)

20

26 (52 %)

30
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v ltem 4

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 2 4
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 9 18
De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 11 22
TOTAL 50 100%
9. RECOMPENSA
0 de 50 respuestas correctas
Totalmente en desacuerdo —1(2 %)
En desacuerdo —2 (4 %)
Ni en desacuerdo / De acuerdo —9 (18 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —11 (22 %)
0 10 20
v Item 5
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 3 6

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 17 34

De acuerdo 21 42
Totalmente de acuerdo 9 18
TOTAL 50 100%

—27 (54 %)

30
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9. RECOMPENSA

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo [0 (0 %)

En desacuerdo —3 (6 %)
Ni en desacuerdo / De acuerdo —17 (34 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —9 (18 %)
0 5 10 15 20

ANEXO 5. Resultados de la dimensién DESAFIO

v ltem 1
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 7 14

De acuerdo 29 58
Totalmente de acuerdo 13 26
TOTAL 50 100%

11. . Esta empresa ha tomando riesgos en los momentos oportunos?

50 respuestas

30
29 (58 %)

20

13 (26 %)

10
00 %) 1(2‘ %)
0 |
1 2

—21 (42 %)

25



v ltem 2

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 1 2

Ni endesacuerdo/Nide acuerdo 6 12

De acuerdo 30 60

Totalmente de acuerdo 13 26
TOTAL 50 100%

13. ;La toma de decisiones en esta empresa se hace con demasiada precaucidn para lograr la
maéxima efectividad?
50 respuestas

30 30/(60 %)

20

13 (26 %)

0

1 2 3 4 5

ANEXO 6. Resultados de la dimension RELACIONES

v ltem 1

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 5 10

En desacuerdo 13 26

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 5 10

De acuerdo 23 46

Totalmente de acuerdo 4 8
TOTAL 50 100%
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15. RELACIONES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —5 (10 %)
En desacuerdo —13 (26 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —5 (10 %)
De acuerdo —23 (46 %)

Totalmente de acuerdo —4 (8 %)

0 5 10 15 20 25

v ltem 2

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 5 10
En desacuerdo 13 26

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 5 10

De acuerdo 23 46
Totalmente de acuerdo 4 8
TOTAL 50 100%

15. RELACIONES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —6 (12 %)
En desacuerdo —16 (32 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —11 (22 %)
De acuerdo —14 (28 %)

Totalmente de acuerdo —3 (6 %)

0 5 10 15 20
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v Item 3

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 2 4

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 12 24

De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 7 14
TOTAL 50 100%

15. RELACIONES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —D (4 %)
En desacuerdo —2 (4 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —12 (24 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo —7 (14 %)
0 10 20
v ltem 4
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 2 4
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 18 36
De acuerdo 21 42
Totalmente de acuerdo 7 14
TOTAL 50 100%

—27 (54 %)

30
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15. RELACIONES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —2 (4 %)

En desacuerdo, —2(4%)

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo 7(14 %)

0 5 10

18 (36 %)

21 (42 %)

ANEXO 7. Resultados de la dimensién COOPERACION

v ltem1
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 4 8
De acuerdo 29 58
Totalmente de acuerdo 16 32

TOTAL 50 100%

16. ¢ En esta empresa se exige un rendimiento bastante alto?

50 respuestas

29 (58 %)

4 (8 %)

30
20
10
0(0 %) 1 (2| %)
0 |
1 2

16 (32 %)
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v ltem 2

CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 4 8

De acuerdo 30 60
Totalmente de acuerdo 15 30
TOTAL 50 100%

17. (La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar?

50 respuestas

30
30/(60 %)

20

° 1 2 3 4
v Item 3
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 1 2
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 3 6
De acuerdo 32 64
Totalmente de acuerdo 14 28
TOTAL 50 100%

15 (30 %)
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18. ;En esta empresa siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y
grupal?
50 respuestas

40
30 32 (64 %)
20
10 14 (28 %)
0(0 %) 1(2 %)
0 l |
1 2
v ltem 4
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 2 4
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 4 8
De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 18 36
TOTAL 50 100%

19. ¢La direccion piensa que, si todas las personas estan contentas, la productividad marcara bien?

50 respuestas

30
27 (54 %)

20

18 (36 %)

00 %) 1(2%) 4(8%)

1 2



ANEXO 8. Resultados de la dimension ESTANDARES

v ltem 1

21. ESTANDARES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 19 (38 %)
De acuerdo

24 (48 %)

Totalmente de acuerdo 5 (10 %)

v Item 2

21. ESTANDARES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 24 (48 %)
De acuerdo

18 (36 %)

Totalmente de acuerdo 5 (10 %)
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v Item 3

21. ESTANDARES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo —2 (4 %)
En desacuerdo —5 (10 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —9 (18 %)
De acuerdo —28 (56 %)
Totalmente de acuerdo —6 (12 %)
0 10 20 30
v ltem 4
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 5 10
Ni endesacuerdo / Ni de acuerdo 12 24
De acuerdo 26 52
Totalmente de acuerdo 6 12
TOTAL 50 100%

21. ESTANDARES

0 de 50 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo| —1 (2 %)
En desacuerdo —5 (10 %)
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo —12 (24 %)
De acuerdo —26 (52 %)
Totalmente de acuerdo —6 (12 %)

0 10 20 30



ANEXO 9. Resultado de la dimensiébn CONFLICTO

v ltem 1
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 2 4
Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 14 28
De acuerdo 27 54
Totalmente de acuerdo 5 10

TOTAL 50 100%

22. ;En esta empresa se causa buena impresién si uno se mantiene callado, para evitar
desacuerdos?
50 respuestas

30
27 (54 %)

20

14 (28 %)
10

D)

v ltem 2
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 1 2
En desacuerdo 1 2

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 14 28

De acuerdo 23 26

Totalmente de acuerdo 11 22
TOTAL 50 100%




23. ;La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser

bastante saludable?
50 respuestas

30
20 23 (46 %)
14 (28 %)
10 11 (22 %)
1 (2I %) 1 (2I %)
0
1 2
v Item 3
CATEGORIA f %
Totalmente en desacuerdo 2 4
En desacuerdo 1 2

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 22 44

De acuerdo 18 36
Totalmente de acuerdo 7 14
TOTAL 50 100%

24. ;Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos?

50 respuestas

30

20 22 (44 %)

18 (36 %)

2(4 %) 12 %) 7 (14 %)
|

1 2
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v ltem 4

CATEGORIA f %

Totalmente en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 4 8

Ni en desacuerdo / Ni de acuerdo 4 8

De acuerdo 27 54

Totalmente de acuerdo 15 30
TOTAL 50 100%

25. ¢Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no este de acuerdo con mis jefes?
50 respuestas

30
27 (54 %)

20
15 (30 %)

10

0 (0‘ %) 4 (8 %) 4 (8 %)
0
1 2 3 4 5

ANEXO 10. Resultados de la dimensién IDENTIDAD

v ltem 1

27. IDENTIDAD
30

I Toralmente en desacuerdo M En desacuerdo [0 Ni en desacuerdo / Nide a... [l De acuerdo 172 p

20

i N |

Las personas se sienten Siento que soy miembro de Siento que no hay mucha En esta empresa cada cual
orgullosas de pertenecer a un equipo que funciona lealtad por parte del personal  se preocupa por sus propios
esta empresa hacia la empresa interes

76



ANEXO 11. Celebracién de cumpleafios

ANEXO 12. Capacitaciones
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ANEXO 13. Reuniones de forma periddica
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