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Pensamiento

“LCo fundamental es que seamos capaces de hacer

cada dia algo que perfeccione lo que hicimos el dia

anterior (...)"

Ernesto Che Guevara
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Resumen

La Sucursal LABIOFAM de Holguin, perteneciente al Grupo Empresarial
LABIOFAM, se encuentra inmersa en un proceso de actualizacion y mejora de sus
procesos, integrado al cumplimiento de los lineamientos de la politica econdémica y
social del Partido y la Revolucién (2011). Por lo anterior, el presente trabajo tiene
como objetivo diagnosticar el clima organizacional de la entidad, para comprobar si
la organizacion cumple con el requisito 4.1.6 de la NC 3001: 2007 como parte de la
adecuada implementacion de la familia de Normas Cubanas 3000: 2007 Sistema
de Gestion Integrada de Capital Humano (SGICH).

Para dar cumplimiento al objetivo propuesto se elaboré el marco teérico referencial
de la investigacion donde aparecen recogidos los elementos fundamentales que
permiten adentrarse en el estudio del tema. Se realizé la aplicacion del
procedimiento propuesto por Pupo Guisado (2014), lo que permitié determinar los
principales aspectos negativos que repercuten en el desempefio de la entidad, a
partir de los cuales se trazaron las acciones de mejora que debe seguir la
organizacién. En el desarrollo del trabajo se aplicaron métodos teéricos y empiricos
que contribuyeron en el cumplimiento del objetivo propuesto. Con la realizaciéon de
la investigacién, se obtuvieron como principales resultados, que el clima laboral de
la Sucursal fue evaluado de favorable, pues el 62,55% de las variables objeto de
estudio fueron percibidas favorablemente, lo que corrobora la existencia de un
clima laboral satisfactorio, no obstante la principal insatisfaccién estuvo originada
con la calidad de vida en el trabajo.
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Abstract

The LABIOFAM Branch of Holguin, belonging to Grupo Empresarial LABIOFAM, is
immersed in a process of updating and improving its processes, integrated
compliance with the guidelines of economic and social policy of the Party and the
Revolution (2011). Therefore, this paper aims to diagnose the organizational climate
of the organization, to see if the organization complies with the requirement 4.1.6
CN 3001: 2007 as part of the proper implementation of the family of Cuban
Standards 3000: 2007 System of Integrated Human Capital (SGICH).
To comply with the proposed objective theoretical framework of research where
they are listed the key elements that provide an insight into the study of the subject
was developed. The implementation of the proposed Pupo Guisado (2014),
procedure was performed, which allowed determining the main negative aspects
affecting the performance of the organization, from which the improvement actions
to be followed by the organization were laid. In developing the theoretical and
empirical work methods contributing to the achievement of the proposed objective
they are applied. With the completion of the investigation, they were obtained as
primary results, the working environment of the Branch was assessed favorably,
since 62.55% of the variables studied were perceived favorably, confirming the
existence of a working environment satisfactory, however the main was caused

dissatisfaction with the quality of life at work.
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Introduccion

La sociedad se encuentra inmersa en un mundo sujeto a cambios permanentes,
donde las habilidades, destrezas y en general los éxitos pasados no garantizan la
supervivencia de la empresa en el mediano y largo plazo. Un mercado globalizado,
cada vez mas exigente y selectivo, aupado por un desarrollo tecnoldgico acelerado.
Ello implica que las organizaciones en general, y especificamente las organizaciones
empresariales, deben cambiar para poder dar respuestas adecuadas al contexto.
Experiencias y cifras indican, que no son suficientes: recursos, motivaciones, deseos,
habilidades y destrezas para orientar y aplicar los cambios organizacionales.

Ante tal situacién nuestro pais se encuentra en estos momentos en un periodo de
actualizacion de su modelo econémico, luego de la realizacion del VI Congreso de
Partido Comunista de Cuba (PCC), donde se aprob6 el proyecto final de los
lineamientos de la politica econémica y social del Partido y la Revolucién (2011)%, el
cual tiene como objetivo garantizar la implantacion de un sistema de direccion y
gestion, que logre un significativo cambio organizativo en la gestion integral de los
sistemas que lo componen en las organizaciones. Las empresas que lo aplican han
demostrado en estos afios mayor eficiencia, organizacién, disciplina, alcanzando
metas superiores, demostrando que en el socialismo las empresas pueden alcanzar
alto desempefio y un alto reconocimiento social y puedan de forma ordenada, realizar
las transformaciones necesarias con el objetivo de lograr la maxima eficacia y
eficiencia en su gestion integral.

Actualmente como parte de los cambios organizativos proyectados en funciéon de
alcanzar mejoras, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional
en las instituciones, porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su
estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una visién futura de la
organizacion. Constituye ademas, un elemento diagndstico de la realidad cambiante
del entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucién en
relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del futuro disefiado para la

institucion.

! Lineamientos de la politica econdmica y social del Partido y la Revolucién, aprobados el 18 de abril de
2011 en el VI Congreso del PCC
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La Sucursal LABIOFAM de Holguin, perteneciente al Grupo Empresarial LABIOFAM,
introduce nuevos cambios organizacionales con el objetivo de alcanzar niveles
superiores de calidad a través de las buenas practicas de produccion y la certificacion
de las normas ISO en los sistemas de gestion. De esta forma, se vincula al
cumplimiento de los lineamientos 7, 138, 139, 169, 170, referentes al logro de la
eficiencia y eficacia del sistema empresarial del pais, a la formacion y capacitacion
continua del personal, a la estimulacion de la creatividad y participacion de los
colectivos laborales de base en la solucion de problemas y a la proyeccién de mejoras
en el empleo y los salarios. Incorpora ademas, como parte de su objeto social, cumplir
con los lineamientos 81, 192, 221 y 222 que plantean la necesidad de elaborar
estrategias que garanticen nuevos mercados para la exportacion de servicios meédicos
y productos de la industria médico farmacéutica, de continuar el desarrollo del
programa ganadero, asegurar el servicio veterinario y aumentar la produccion
nacional de medicamentos, de consolidar la industria farmacéutica y biotecnolégica
como una de las actividades de mayor capacidad exportadora de la economia, e
incorporar nuevos productos al mercado nacional para sustituir importaciones y
desarrollar la industria de suplementos dietéticos y medicamentos naturales, a partir
de insumos nacionales, para el consumo y la exportacion.

En estos momentos la Sucursal trabaja en funcion de implementar en su totalidad la
familia de Normas Cubanas 3000: 2007 Sistema de Gestidén Integrada de Capital
Humano (SGICH), donde estan establecidas las pautas por las que toda organizacion
debe regirse en el empleo de este valioso recurso. En los requisitos generales de
esta norma se hace referencia a que para implementar un Sistema de Gestidn
Integrada de Capital Humano se debera previamente garantizar el cumplimiento de
determinadas premisas; especificamente en el requisito 4.1.6 (NC 3001: 2007. p. 7),
se sefala que en la organizacién debera existir un clima laboral satisfactorio.

Para dar cumplimiento a este requisito en la entidad se verific la existencia de
precedentes de estudios de clima organizacional que permitieran corroborar dicho
planteamiento y como resultado se obtuvo que en la entidad no se han realizado
investigaciones que permitan a la direccion, contar con informacion que revele
indicios del estado del clima de la organizacion.

Lo expuesto anteriormente constituye la situacion problematica que origind la

presente investigacion y que deriva el siguiente problema cientifico: La Sucursal
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LABIOFAM de Holguin no cuenta con un estudio de clima organizacional que permita
conocer si la organizacion cumple con el requisito 4.1.6 de la NC 3001: 2007.

El objeto de investigacion lo constituye el clima organizacional, persiguiendo como
objetivo general de la investigacion, diagnosticar el clima organizacional en la
Sucursal LABIOFAM de Holguin, con el objetivo de conocer si la organizacion cumple
con el requisito 4.1.6 de la NC 3001: 2007.

El campo de accion, es el diagnostico del clima organizacional en la Sucursal
LABIOFAM de Holguin.

Para dar cumplimiento al objetivo general de la investigacion se proponen los
objetivos especificos siguientes:

1. Elaborar el marco teorico referencial de la investigacion.

2. Aplicar el procedimiento propuesto por Pupo Guisado (2014) para el diagndstico del
clima organizacional en la entidad.

3. A partir de los resultados obtenidos, verificar el cumplimiento del requisito 4.1.6 de
la NC 3001: 2007 y trazar acciones especificas para atenuar las deficiencias
encontradas.

Para contribuir a la solucién del problema planteado se formul6 la idea a defender
siguiente: La aplicacion del procedimiento para el diagnéstico del clima organizacional
en la Sucursal LABIOFAM de Holguin, posibilitara conocer a los directivos de la
organizacién el estado del clima de su empresa, para la toma de decisiones efectivas
encaminadas a garantizar un clima laboral favorable, dando cumplimiento al requisito
4.1.6 de la NC 3001: 2007.

Para la realizacion del presente trabajo se emplearon métodos tedricos, empiricos y
estadisticos dentro de los que se encuentran:

Métodos tedricos:

e Histérico-l6gico: En el estudio de la trayectoria del clima organizacional en el
decursar de su historia para lograr una mejor comprension del mismo

e Analisis y sintesis: Para el analisis de las definiciones teéricas de los conceptos
clima organizacional y sintetizar los aportes de cada definicién

¢ Induccién-deduccion: En la determinacion del objeto de estudio y en la realizaciéon

del diagnéstico del clima organizacional.
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Métodos empiricos:

e Andlisis de documentos o revision bibliografica: Para conocer, analizar, seleccionar
y evaluar la informacion existente relacionada con el marco tedrico conceptual

e Encuesta: Para recoger la informacion necesaria en el diagndstico del clima
organizacional en la Sucursal LABIOFAM de Holguin.

Métodos estadisticos:

e Paquete Estadistico SPSS. Version 20.0 (2011) y herramientas del paquete de

Microsoft Office.

Para dar cumplimiento al objetivo propuesto, la investigacién se estructur6 en dos
capitulos. El primer capitulo hace referencia a los principales aspectos teoricos y
metodoldgicos de la investigacion y en el segundo capitulo se realiza el diagnostico
del clima organizacional en la Sucursal LABIOFAM de Holguin a partir de la aplicacién
del procedimiento propuesto por Pupo Guisado (2014). Finalmente se presentan los
posibles impactos econdémicos, sociales y medioambientales a los que puede
contribuir el estudio, las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y un grupo de

anexos de necesaria inclusibn como complemento de los resultados obtenidos.
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CAPITULO I: Marco teorico referencial de la investigacion

En este capitulo se realiza un analisis tedrico referente al clima organizacional, a partir
de los diferentes elementos y enfoques existentes, con lo que se pretende sentar las
bases tedricas sobre las cuales se desarrolla la investigacion. Segun consideraciones
derivadas de las consultas bibliogréaficas la estructura de la investigacion se muestra
en la figura 1.

Para realizar esta investigacion se precisa del andlisis de diversos aspectos, es por
ello que este capitulo se estructura en seis epigrafes; el primero posee un enfoque
general sobre clima organizacional enfatizando en la importancia del mismo, luego se
exponen los origenes y evolucién de los estudios de clima, en el tercer epigrafe se
realiza un analisis conceptual de dicho término a partir de los diferentes enfoques, en
el siguiente se resumen los principales instrumentos y variables utilizados en la
medicion del clima organizacional, en el quinto se pretende esclarecer la confusion
que existe entre los términos clima y cultura organizacional asi como clima y
satisfaccion laboral y el dltimo epigrafe esta dedicado a indagar en los diversos

estudios realizados en nuestro pais y en la organizacion objeto de estudio.

141 Generalidades delclima 1.2 Analisis conceptual de clima

organizacional organizacional

1.4 Instrumentos

wvariables para

¥

medir el clima

¥

¥ organizacional

|

1.6 Los estudios de clima en Cuba w en la 1.5 Relacion entre clima, cultura organizacional y

1.2 Origen y evolucion de

los estudios de clima

organizacional

Sucursal Labiofam de Holguin satisfaccion laboral
Clima y cultura organizacional |
Estudios Estudios en o
- .
en Cuba "] Labiofam Holguin l

| Clima y safisfaccion laboral |

Il {1

| MARCO TEORICO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION |

Figura 1. Estructura de la investigacion para la construccion del marco tedrico

referencial.
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1.1 Generalidades del clima organizacional

Este siglo estd demandando ya una mayor productividad, un nuevo estilo de trabajo
para todas las personas, una labor especializada y al mismo tiempo mas generalista,
una mayor aplicacion de la creatividad con elevado contenido innovador y una
mentalidad mas abierta ante los cambios que se experimentan y ante los que ya se
vislumbran. Para que una organizacion pueda simplemente mantenerse debe mejorar
continuamente. Las ideas para mejorar los procesos y la actuacion de cara a los
clientes deben provenir, cada vez mas, de los empleados que estan cerca de los
procesos internos y de los mismos clientes de la organizaciéon. Este cambio exige una
gran recalificacion de los empleados, para que sus mentes y sus capacitaciones
puedan ser movilizadas a favor de la consecucion de los objetivos de la entidad.

Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen labores sistematicas que llevan
a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de
mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor
confianza y respeto.

Cuando los dirigentes de una organizacion descubren que sus integrantes desean
contribuir al éxito comdn y se empefian en buscar y utilizar métodos que permitan esa
contribucion, lo mas probable es que se obtengan mejores decisiones, mas altas
tasas de productividad y una calidad muy superior del entorno laboral.

Todo esto se resume en lograr un clima organizacional que cree confianza y
favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion o
algunos de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo Uutil, algo que
proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la
preocupacion de la organizacion por sus necesidades y problemas. De ahi la
importancia de fomentar los estudios de clima en las organizaciones pues son un
proceso indispensable para monitorear el grado de satisfaccion del personal, detectar
los aspectos positivos que estan siendo bien manejados por la empresa, asi como los
aspectos criticos que pueden ser detonadores de graves problemas organizacionales.
Un clima propicio favorece el cumplimiento de los objetivos generales que se
persiguen en la entidad, a partir de la existencia de un mayor sentimiento de
pertenencia hacia la misma, trae consigo el incremento de las iniciativas para
promover nuevos negocios, acometer nuevos proyectos y solucionar problemas, el

mejoramiento de la comunicacion interna, el orgullo de trabajar en ésta y se garantiza
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el ahorro al dar buen uso y cuidado de las cosas que se usan. Pero mas que
beneficiar a la organizacién contribuye en el pleno desarrollo del trabajador, sana,
anima, levanta el espiritu, preserva el sistema inmunolégico, evita enfermedades
fisicas y psicosométicas, los hace crecer en valores y conocimientos.

“Un clima favorable permitira un compromiso estable de los trabajadores con su
organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la generacion de este clima adecuado,
como contribuir directamente al incremento de productividad”?

Existen varias formas que complementan el proceso de creacion y reforzamiento del
clima en una organizacién como: los disefios de estructuras, la organizacion, las
declaraciones formales sobre lo que es importante para la empresa, etcétera. Estos
mecanismos conforman actitudes y modos de hacer que, en la medida en que
prueben su efectividad, pasaran a formar parte del clima organizacional.

Con respecto al tema Vince Lombardi (1990) plantea "Creo firmemente que la hora
mas honrosa de cualquier persona -su maxima satisfaccion y plenitud- es ese
momento cuando, victoriosa, queda exhausta en el campo de batalla, sabiendo que
trabajo con todo su corazén en una causa noble".

Es facil advertir a las personas por el estado de animo y la autoestima reflejada en la
personalidad en que tipo de empresa trabaja, posiblemente si procede de una
organizaciéon cuyo clima laboral es saludable, gozara de buena salud animica y
mental, sera mas positivo, optimista de la vida y de las personas, sera mas tolerante a
las adversidades, estara presto a colaborar y ayudar a la gente, se sentira mas seguro
de si mismo, sentira que su organizacion lo engrandece, lo desarroll6. Si procede de
una organizacion cuyo clima laboral es disfuncional, posiblemente puede ser mas
irascible, amargado, con poca tolerancia, se sentira frustrado, intolerante,
predispuesto a enfermedades psicosomaticas.

En conclusiéon un clima favorable o un clima desfavorable, tendra consecuencias para
la organizacién a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, se
encuentran: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,

adaptacion, innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas, se pueden sefalar

% Torrecilla, Donato Oscar. Clima Organizacional y su relacion con la productividad laboral. Profesor

Titular Especifico. Administracion |. pdf. Capitulo V: Productividad y clima organizacional. p.17, (s/a).
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las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, poca innovacién, baja productividad, falta
de identificacion con sus objetivos y metas, deterioro del ambiente de trabajo
provocando situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia, etc.

Esta formas de actuar y pensar dependen en gran medida del liderazgo de la entidad
ellos deben percatarse de que el ambiente de trabajo forma parte del activo de la
compafiia y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién. La gente aprecia
el lugar de trabajo que le brinda espacios de realizacién y sana convivencia, donde
son valorados y mantienen relacion satisfactoria con compafieros que buscan los
mismos objetivos: aportar sus talentos, crecer como personas y profesionales y
obtener mejoras econdmicas y de reto. El personal gusta de trabajar en empresas
exitosas que obtienen resultados superiores en cada periodo y que les permite ser
parte de ese éxito, sabiendo que ellos son el capital mas importante de la
organizacion. Con un entorno como el descrito, es facil predecir que el nivel de

compromiso aumentara y que el logro de resultados puede ser garantizado.

1.2 Origen y evolucién de los estudios de clima organizacional

Las investigaciones y estudios del clima organizacional se han desarrollado desde
mediados del siglo XX. Segun Brunet (2004) enfatiza que el término de clima
organizacional fue introducido en la psicologia industrial por Germman, en el afio de
1960, este concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalt y la escuela funcionalista, a lo largo de mas de cincuenta afos se
han generado multiples investigaciones y definiciones.

Segun Stoner (1996) los primeros antecedentes de los estudios de clima se remontan
entre los afios 1927 -1947 en los estudios de Hawthorne realizados por Elton Mayo,
donde se toman elementos de produccion en el trabajo y otros factores como
iluminacién, temperatura y otros, por lo que se concluye que el rendimiento de la
organizacion esta estrechamente relacionado con el interés de la gerencia sobre las
necesidades e ideas de los trabajadores.

Lewin, Lippitt y White (1939) hacen estudios con grupos de escolares de 10 a 11
afios de edad. Donde se refleja que el comportamiento de un individuo en el trabajo
no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en

gue éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacién. Dicho
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estudio pretendia analizar la relacion entre estilos de liderazgo individual que
propiciaban una “atmdésfera” de interaccion social y desarrollo emocional del grupo.
Posteriormente, Morse y Reimer (1956) publicaron un estudio realizado en cuatro
divisiones de una gran companiia. En este estudio analizaban la influencia que tiene la
participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones y sus resultados.
Afios después, Argyris (1958) hizo investigaciones de clima en un banco y a partir de
esto define el clima en términos de politicas formales de la organizacion, necesidades
de los trabajadores, valores y personalidades que operan en un propio sistema.

Dos afios méas tarde, Gellerman (1960) acufid por primera vez en psicologia
organizacional el término clima organizacional. Siguiendo el estudio desarrollado por
Morse y Reiner, primero Likert (1961) y después Katz y Kahn (1966), desarrollaron
estudios enfatizando el contexto humano de las organizaciones, en los que no solo
analizaban los resultados y la eficacia de la organizacién, sino también las
consecuencias sobre el personal. Estos autores consideraban que las condiciones
(atmosfera, clima) creadas en el lugar de trabajo tienen importantes consecuencias
sobre los empleados de la organizacion.

Hubo mas investigaciones de la misma linea en esta época, por lo que algunos
acunaron el término “los magicos 1960” en lo que concierne a la investigacion sobre
clima organizacional. Asi, por ejemplo, otro hito importante en los primeros estudios
sobre el clima organizacional lo constituyé la publicacién del libro de McGregor El
aspecto humano de las empresas (1960). En el capitulo dedicado al “clima directivo”
consideraba que los responsables organizacionales crean el clima en el que los
subordinados llevan a cabo sus tareas, el modo en que lo hacen, el grado en que
resultan competentes en su ejecucion y su capacidad para que las cosas que hacen
ejerzan una influencia ascendente en el contexto organizacional.

Durante la década de los sesenta continuaron publicandose libros y articulos que
trataban de delimitar el concepto de clima organizacional y presentar los resultados
empiricos obtenidos en las investigaciones llevadas a cabo en las organizaciones.
Tagiuri (1968) define el clima como algo perdurable en el medio interno de la
organizacion que va a ser experimentado por sus miembros, que influye en su
comportamiento y que puede describirse por atributos dados de la organizacion. Sin
embargo, también puntualiza sobre el problema con el concepto de clima poniendo de

manifiesto la necesidad de distinguir entre lo objetivo y subjetivo de este, de la
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situacion y la persona; ademas de determinar su especificidad y lo dindmico de la
estructura (Woodman & King, 1978).

(Litwin y Stringer, 1968; Tagiuri y Litwin, 1968). Los estudios experimentales y de
campo de esta época incidian en la operacionalizacion del clima organizacional que
parecia consolidarse definitivamente. Por su parte, los intensos y extensos estudios
de Aston (Payne y Pugh, 1976) pretendian establecer la relacion entre la estructura
de la organizacion y el clima organizacional. Esta investigacion partia de la base de
gue la estructura de la organizacion (jerarquia, tamafo, tipo de control, etc.) influia de
forma directa en el clima. En este caso, sin embargo, los resultados fueron mas
modestos que las expectativas, sin llegar a conclusiones determinantes.

Otros autores como Schneider y Bartlett (1968) observan en Individual Differences
and Organizacional Climate I: el plan de estudio y desarrollo de un cuestionario de
medicion de clima en directivos de una agencia de seguros de vida. Esto ultimo,
corrobora que en estos afios la preocupacion fundamental era como medir el clima.
Schneider (1975) revisé la literatura sobre clima organizacional, concluyendo que es
un concepto indeterminado. Por ello, Schneider propone la idea de estudiar el
concepto de clima para referencias especificas (clima para la seguridad, el servicio,
etc.). Mas reciente, el debate mantenido entre Glicks’s (1985-1988) con James, Joyce
y Solcum (1985) lleva a la l6gica asociacion entre las dos principales perspectivas que
se le estaban dando al estudio del clima, la psicolégica y la organizacional.

La década de los setenta fue testigo de numerosas controversias entre los autores
criticos con el clima organizacional, en especial en lo relativo a su deficiente
operacionalizacion y a los problemas del nivel de medida, y los defensores que
trataban de neutralizar los ataques a través de reformulaciones y de progresivos
refinamientos.

En estos afilos 70 mas autores como Campbell, Dunnette, Lawler y Weick en
“Managerial Behavior Performance and Effectiveness” (1970) resumen la existencia
de variacion ambiental como resultado de varias situaciones del clima que difieren por
las percepciones individuales de este; ademas, otros estudios de Schneider (1972)
confirman que las dimensiones del clima laboral varian en funcion de las
percepciones que se tengan en determinada posicion dentro de la organizacion.

Leavitt (1972) asegura a partir de sus investigaciones que la organizacion tiene
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diversos componentes que dan como resultado la tarea, la estructura, la tecnologia y
las personas. Todos estos elementos interactian y responden al clima organizacional.
Mas tarde, Pritchard y Karasick (1973) ponen énfasis primario en el clima relacionado
con la ejecucién y la satisfaccion laboral.

Hellriegel y Slocum (1974) proponen un clima organizacional compuesto por atributos
gue pueden ser percibidos por una organizacion y sus subsistemas; ademas de que
dichos atributos pueden ser inducidos en la forma en que estos tratan a su ambiente y
sus miembros.

Likert (1974) plantea una teoria relacionada con el clima organizacional, que permite
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian,
asi como analizar el papel de las variables que conforman el clima.

También Gavin (1975) investiga las variables personales que influyen a las
percepciones del clima; de lo anterior destaca que los niveles més bajos tienden a
percibir lo mejor de la estructura organizacional y los niveles mas lineales se
extienden a la ambigiedad del ambiente; por ultimo, los niveles directivos se
manifiestan neutrales respecto a la eficiencia y calidad de la estructura.

Schneider (1990) hace referencia como parte de sus investigaciones y del analisis
tedrico del clima organizacional bajo las preferencias individuales y realidades
organizacionales cubiertas; segun el ajuste entre expectativas y realidad para nuevos
agentes fue predecible de satisfaccibn en agencias con climas positivos. Ademas
menciona que Pane y Pugh (1976) se enfocan a la estructura organizacional y clima
en la relacion sobre la objetividad y percepcion de las medidas de estructura y clima.
También hace referencia a Johnston (1976), que propone una nueva
conceptualizacion de fuente de clima organizacional y observa climas mdultiples en
organizaciones, ademas de establecer la existencia de mas de un clima como
rendimiento de trabajo y las percepciones en una funcién de individuo/ relaciones
organizacionales. Menciona también que Howe (1976) propone un clima grupal bajo
un analisis exploratorio de validacién de construcciones y las percepciones de clima
se encuentran mas como funcion de miembros de grupo que un tipo de persona. Por
ultimo, habla de otro estudio relevante como el de Powell y Butterfield (1978), quienes
observan el caso para subsistemas de climas en las organizaciones y hacen

revisiones de literatura que apoyan la idea de climas mdultiples en las organizaciones.
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A comienzos de los afios ochenta Schnake (1980) hace una valoracion empirica de
los efectos de respuesta afectiva en la medicion de clima organizacional y elabora un
instrumento de clima que incrementa cuando la satisfaccion laboral esta parcialmente
independiente. Mas tarde se hace referencia a Joyce y Slocum (1984), quienes
nombran al clima colectivo como bases para delimitar el conjunto de climas en las
organizaciones.

Weisner (1981) distingue tres enfoques distintos para remarcar la importancia del
clima de las organizaciones: primero, el clima como algo objetivo y medible puesto
gue tiende a ser durable en la organizacion; segundo, desde lo subjetivo, como una
percepcion colectiva que forma parte de la vision global de la institucion; y por ultimo,
lo subjetivo pero individual del clima, o sea un constructo personal.

En los afios noventa Moran y Volkswein (1992 citado en Kangis & Gordon, 2000)
definen el clima como aquello que se distingue de las otras organizaciones, que
integra percepciones colectivas con respecto a dimensiones como autonomia,
confianza, cohesion, reconocimiento, apoyo, innovaciéon y equidad. Lo anterior,
producto de la interaccion de sus miembros y de la interpretacién de las situaciones
en que se encuentran; ademas de ser la base de normas y actitudes de la cultura
organizacional y como recurso de influencia de su comportamiento.

Alvarez (1992), con el objeto de sefialar los diversos aportes que diferentes autores
han hecho al concepto, realiz6 un analisis cronoldgico de distintos autores (citado en
GoOmez, 2004) que han hecho alusién al término.

Estudios de Martin (2000) citan como antecedentes a Martinez Santos, investigador
gue en 1994 afade la estructura y los procesos como la vida interna de la
organizaciéon y al clima organizacional como lo que esta en contacto con estos
elementos. De lo anterior, Martin propone la valoracion del clima organizacional como
una percepcion individual aunque existan coincidencias. También que se hace
colectivo a partir de las actividades que se comparten y por ultimo, que el clima
organizacional es multidimensional y no simple.

De esta forma, se podrian mencionar una gran variedad de definiciones con el fin de
clarificar mas detalladamente este concepto. Sin embargo, Goncalves (2000) resalta
respecto a este tema que el clima puede referirse a las caracteristicas de un ambiente
de trabajo y que estas caracteristicas seran percibidas directa o indirectamente por

los trabajadores que se desempeiian en ese ambiente. También que el clima
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organizacional tiene repercusiones en el comportamiento dentro del trabajo y que es
una variable que interviene entre los factores del sistema de la organizacion y el
comportamiento de cada empleado. Por lo tanto, estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, puesto que se diferencian
de una organizaciébn a otra y hace énfasis en que el clima, las estructuras,
caracteristicas de la organizacion y empleados, forman un sistema interdependiente y
dinamico.

De acuerdo con Carvajal (2000) el clima no se puede ver ni tocar, pero existe y afecta
a todo lo que pueda suceder en la empresa; por lo tanto, un clima estable significa
una inversion a largo plazo. Los directivos tienen la obligacion de percatarse de la
valoracion y atencién de su medio ambiente.

Ciertamente en la actualidad el clima organizacional cobra mayor importancia si se
enfoca a las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en el medio laboral. Dichas percepciones dependen de interacciones y
experiencias individuales 0 en grupo que se tengan para con la empresa.

En el anexo 1, se ofrece un cuadro resumen con la evolucion desde sus inicios del
término clima organizacional.

Son muchas las investigaciones realizadas en cuanto a este tema pero todavia
resultan insuficiente, por tanto en los tiempos actuales se trabaja cada vez mas en
funcién de demostrar la importancia de estudiar, profundizar y aplicar métodos y
herramientas que contribuyan a mejorar el clima en las entidades como alternativa

para el logro de la eficiencia, eficacia y efectividad en las organizaciones.

1.3 Analisis conceptual de clima organizacional

Los autores que se han dedicado al estudio del clima organizacional en el mundo han
establecido su definicidn, objetivos, dimensiones, importancia, teorias e instrumentos
para su medicion. La definicion del clima organizacional ha despertado el interés en
muchos investigadores y se han desarrollado numerosos estudios en organizaciones
industriales, empresariales, de servicio y educativas, entre otras.

El término clima se deriva de la meteorologia que, al referirse a las organizaciones
traslada analdégicamente una serie de rasgos atmosféricos que mantienen unas

regularidades determinadas y que denominamos clima de un lugar o regién, al clima
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organizacional, traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y
procedimientos organizacionales (Schneider, 1975).

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del
comportamiento organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes
maneras: ambiente laboral, atmosfera, clima laboral, clima organizacional, etc. Sin
embargo, soOlo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su
naturaleza e intentar medirlo.

Koys & Decottis (1991), sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido
dificil debido a que se trata de un fendmeno complejo y con mdultiples niveles; por
ejemplo, actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que
el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una
organizacion.

Asi también, puede que existan multiples climas dentro de la misma organizacién, ya
gue la vida en la organizacién puede variar en cuanto a las percepciones de los
miembros segun los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las
diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo.

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el clima
denota la elaboracion del concepto desde las propiedades y caracteristicas percibidas
de la organizacion, discutidas por Forehand & Gilmer (1964) y Friedlander &
Margulies (1969), las representaciones e interpretaciones cognoscitivas de James &
Jones (1974), de James & Sells (1981) y de Schneider (1975), a las percepciones
generales o sumarias de Schneider & Reichers (1983). El concepto recoge entonces,
desde las caracteristicas de la organizacion determinadas como percepciones (donde
se presume dominan los factores de organizacion o circunstanciales); los esquemas
cognoscitivos (donde los factores individuales son primarios determinantes); y las
percepciones sumarias (donde persona y situacion interactiuan). Sin embargo,
aparentemente, no existe investigacion que trate si alguna de estas
conceptualizaciones tiene un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcién genérica de situaciones ha tenido la ventaja

de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra manera
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estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual. Sin embargo, el clima como
concepto, tiene limites especificos que lo distinguen de otras caracteristicas y de otras
percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus
diversas conceptualizaciones: es una percepcion y es descriptiva. Donde las
percepciones son sensaciones o realizaciones experimentadas por un individuo y las
descripciones son informes de una persona de estas sensaciones.

En base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las personas generan
unas percepciones® generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas percepciones
sirven como mapa cognitivo del individuo sobre como funciona la organizacion y, por
tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento adecuado ante una situacion
dada. De esta manera, el clima es util para adaptar el comportamiento del individuo a
las exigencias de la vida en la organizaciéon (Schneider & Reichers, 1983).

Existen diferentes enfoques en cuanto a establecer una definicion de clima
organizacional dependiendo de los autores a los que se haga referencia, con un
enfoque estructuralista se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer, los que
definen el clima organizacional como "[... ] el conjunto de caracteristicas permanentes
gue describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento
de las personas que la forman". El enfoque subjetivo, esta representado por Halpin y
Crofts que definieron el clima como "la opinibn que el trabajador se forma de la
organizaciéon”. En el caso del enfoque de sintesis, es el mas reciente sobre la
descripcion del término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los
representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el clima es "el efecto
subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo informal de los administradores y
de otros factores ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los
valores y la motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada".

Para una mejor comprensién del concepto de clima organizacional es necesario
resaltar las siguientes caracteristicas presentes en el mismo:

% Hace referencia a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, estas pueden

ser internas o externas

3 Percepcion se define como la “sensacion interior que resulta de una impresién material hecha en

nuestros sentidos” y resulta diferente en cada uno de los individuos.
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% Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
gue se desempeiian en ese medio ambiente

% Posee repercusiones en el comportamiento laboral

% Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual

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

% Unido a las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un

jefe tiene con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso

la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que

denominamos clima organizacional.

Existen varios elementos que poseen gran influencia en el clima organizacional dentro

de los que se encuentran: el grado de identificacion del personal con la empresa y sus

propésitos, el grado de integracién de los equipos de trabajo y del conjunto de la

organizacion, las caracteristicas y aceptacion del liderazgo, los niveles de conflicto y

consenso en la organizacion, los niveles de motivacién del personal, las actitudes y

opiniones de los miembros de la organizacion sobre aspectos claves de la misma,

entre otros.

Todos estos aspectos permiten conocer el funcionamiento de la organizacion y a

partir de ellos realizar una retroalimentacion de los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, permitiendo ademads, introducir cambios

planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado

clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en

la organizacion, y por ende, en el clima.

Para que una persona pueda trabajar bien y ser mas productiva debe sentirse bien

consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella, lo cual confirma el principio de

gue "la gente feliz entrega mejores resultados"”.
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Por tanto, en funcién de esta variedad de enfoques, y para el desarrollo de esta
investigacion, se asume la definicion de clima organizacional como:

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.
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
gue depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.
De ahi que el clima organizacional refleje la interaccibn entre caracteristicas
personales y organizacionales.”

En fin para hablar de clima organizacional es imprescindible penetrar a fondo en la
percepcion de los trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en el
espacio laboral, asi como en sus expectativas con respecto a la calidad de vida en el
trabajo. Se trata de una mezcla de ciencia y artesania. Es a la vez un area de accion
social y de investigacion cientifica. Trata de las personas y las organizaciones, de las
personas en las organizaciones y de como funcionan. Se interesa en el cambio
planificado; en lograr que los individuos, los equipos y las organizaciones funcionen
mejor. El cambio implica sentido comuan; un trabajo arduo aplicado con diligencia a lo
largo del tiempo; un enfoque sistematico orientado a metas, y un conocimiento sobre
la dinAmica de la persona, los grupos y la organizacién, del comportamiento de las

personas y de los mismos procesos de cambio.

1.4 Instrumentos y variables para medir el clima organizacional

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un
incremento en la productividad, comprender el comportamiento de las personas y sus
multiples determinantes en diferentes momentos o situaciones, evaluar decisiones,

acciones y programas puestos en practica por la empresa y servir de marco de

* Bustos, P., Miranda, M., Peralta, R. Administracion y gerencia. Clima organizacional. Disponible en:

http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm, 2001.
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referencia para planificar nuevas acciones, ademas de conducir a la gestion de los
cambios necesarios en la organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello
recae la supervivencia de las organizaciones.

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos que
se desarrollan en la misma.

Segun Garcia y Bedoya (1997), dentro de una organizacion existen tres estrategias
gue permiten medir el clima organizacional, la primera es observar el comportamiento
y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los
trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los
trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

Por su parte Brunet (1987), expresa que el instrumento de medida privilegiado para la
evaluacion del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al
encuestado, preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre
las cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta descripcion.
En general, en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal
o de intervalo donde para cada pregunta se pide al encuestado que exprese cémo
percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual permite ver hasta
gué punto el interrogado esta a gusto con el clima en el que trabaja.

Existen una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de
medicion del clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la
investigacion mas efectiva, realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que
las dimensiones analizadas puedan servir como elementos referenciales y que cada
institucion pueda escoger las variables de investigacion y las dimensiones que
considere pertinentes a los problemas detectados o por prevenir. De igual forma se
recomiendan el uso de andlisis documental, dinamicas de grupo, debates, juegos
proyectivos y andlisis de incidentes criticos, entre otros.

El clima laboral se ve influido por una multitud de variables y ademas, estas variables
o factores interaccionan entre si de diversas maneras segun las circunstancias y los
individuos. La apreciacion que éstos hacen de esos diversos factores esta, a su vez,
influida por cuestiones internas y externas a ellos. Asi, los aspectos psiquicos,
animicos, familiares, sociales, de educacion y econémicos que rodean la vida de cada

individuo, intervienen en su consideracion del clima organizacional de su empresa.
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A partir del andlisis de autores como Segredo Pérez & Dias Rojas (2011); Contreras
(2009); Pérez Carbonell (2009); Coil, Aksoy, Keiningham & Maryott (2009); Chiang
Vega, et al. (2008); Ferreira Bispo (2006); Bedani (2006); Fernandez Aguerre (2004);
Rego & Souto (2004), Laros & Puestes Palacio (2004); Keller & Ferreira de Aguiar
(2004); Meliad & Sesé (1998) se conformé un cuadro (anexo 2) donde se resumen los
modelos e instrumentos mas utilizados en los estudios del clima organizacional, asi
como las diferentes dimensiones y (0) variables que se utilizan en cada uno.

Los variables que se pueden considerar, que intervienen en el clima laboral son
evidentemente muchas. Por su parte Likert (1968) sefala que hay tres tipos de
variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las cuales
influyen en la percepcion individual del clima: variables causales, variables
intermedias y variables finales.

% Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y
su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables

% Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones

% Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de
la empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacion de dichas variables determinan dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy
participativo: En el clima de tipo autoritario se distingue el Sistema | Autoritaritarismo
explotador y el Sistema Il Autoritaritarismo paternalista. En el clima de tipo
participativo se distingue el Sistema Il Consultivo y el Sistema IV Participacion en
grupo.

En el clima de tipo Autoritario Sistema | autoritario explotador la direccién no confia en

sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
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organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmoésfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el
miedo y la comunicacion solo existe en forma de instrucciones.

En el clima de tipo Autoritario Sistema Il autoritario paternalista existe la confianza
entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados pero da la impresion que
trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo Participativo Sistema Il consultivo la direccion tiene confianza en
sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden
hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las
recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y
de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico
y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima Participativo Sistema IV participacidn en grupo existe plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicaciéon esta presente de forma ascendente, descendente y
lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un
equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.
Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos
en relacién con su trabajo y con la empresa.

Los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacién se
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de
tomar decisiones.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los climas
organizacionales. Interesante resulta ser que su definicion de los diferentes sistemas
y de las variables que influyen en el clima de una organizacion, han sido acogidas por
la literatura especializada, de tal manera que en practicamente toda ella, se hace

referencia a factores tales como grado de participacion, formas de control y
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comunicacion, modos de toma de decisiones, grado de centralizacion, existencia de
confianza o desconfianza, etc.

Existen consultoras en el mundo que se dedican a la elaboracion y comercializacion
de instrumentos para medir el clima organizacional, por ejemplo existe una consultora
con sede en Venezuela, que plantea seis dimensiones criticas de clima que se miden
a través de un instrumento denominado Estudio de Clima Organizacional (ECO); las
dimensiones a explorar son: claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad,
reconocimiento y espiritu de equipo. La seleccion de estas dimensiones es
fundamentada por la consultora al plantear que, cuando se obtiene un alto puntaje en
estas dimensiones, los trabajadores estan diciendo que se sienten motivados por su
puesto de trabajo; aportan lo mejor de si mismos y se sienten confiados de ser
reconocidos por su contribucién. Cuando el puntaje obtenido es bajo, se esta
reflejando totalmente lo contrario y la organizacién corre el riesgo de ver afectada su
productividad.®

Otro ejemplo de la misma autora referenciada anteriormente lo constituye las
variables propuestas por la Consultora GESTAR: claridad organizacional, respaldo
organizacional, progreso y desarrollo, comunicacion, remuneraciones, cooperacion
entre unidades, beneficios, liderazgo, ambiente fisico y seguridad, organizacion del
trabajo, identificacion con la empresa y participacion.

A pesar de la gran cantidad de instrumentos, métodos y variables que se pueden
utilizar en los estudios de clima lo mas importante es asegurarse de que las
dimensiones que incluya el instrumento estén acorde a las necesidades de la realidad
organizacional y a las caracteristicas de los miembros que la integran, para que de
esta manera se pueda garantizar que el clima organizacional se delimitara de una

manera precisa.

1.5 Relacion entre clima, cultura organizacional y satisfaccion laboral
Existe confusiébn de términos entre clima y cultura organizacional y entre clima y

satisfaccion laboral, por lo que el presente epigrafe tiene como objetivo realizar un

° Segredo Pérez, A. M. Clima organizacional en la gestién del cambio para el desarrollo de la
organizacion. Revista Cubana Salud Publica vol.39 no.2 Ciudad de La Habana. Disponible en:
http://scielo.sld.cu, 2013.
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analisis de los diferentes enfoques planteados por diferentes autores con la finalidad
de detectar las principales semejanzas y diferencias presentes en ambos términos.
Climay cultura organizacional

Al estudiar los conceptos de clima organizacional se aprecia que no existe una
unificacién tedrica. Diferentes autores plantean que clima y cultura organizacional son
lo mismo cuando los definen como la personalidad y el caracter de una organizacion,
Ouchi, identifica el clima como un componente mas de la cultura, pues plantea que la
tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de una institucion, Goncalves,
considera que el clima organizacional se relaciona con las condiciones vy
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los
empleados que afectan su comportamiento.

En efecto, ambos constructos han ocupado un lugar destacado en la literatura
organizacional (Ashkanasy y Jackson, 2001); sin embargo, el haber sido objeto de
estudio a partir de diferentes tradiciones disciplinares (Psicologia Social, Sociologia o
Antropologia), ha provocado a su vez bastantes discusiones acerca de su definicion y
su contenido. A todo ello, se afiade cierta confusién al comprobar que los términos
clima y cultura se utilizan frecuente y equivocamente de manera intercambiable en la
literatura organizacional.

Para Taguiri (1968), la cultura es uno de los elementos constitutivos del clima y esta
conformado por valores, creencias y estructuras cognitivas del grupo.

Segun Peterson y Spencer (1990) sefalan que la cultura se refiere a asunciones
subyacentes y valores compartidos, mientras que el clima se refiere a percepciones
compartidas sobre comportamientos del grupo.

Stolp y Smith (1995), opinan que el concepto de clima es mas estrecho que el de
cultura. El clima, tipicamente, describe las percepciones compartidas por los
miembros de la organizacion en lo que se refiere a su entorno o ambiente de trabajo.
En cambio la cultura tiene que ver con asunciones, valores y creencias que dan un
sentido o identidad a la organizacion e inciden en el comportamiento organizacional.
Payne (2000), refiere que la cultura es diferente del clima, si bien ambos conceptos
comparten un nudcleo comun: tratar de describir y de explicar las relaciones que
existen entre grupos de personas que comparten cierto tipo de situaciébn o de

experiencia.
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Por otra parte varios autores comparten el planteamiento de Hofstede (1998) a lo que
denomina “practicas de la organizacién” parece coincidir con el clima tanto conceptual
como metodolégicamente. Bajo este planteamiento, el clima organizacional seria la
parte mas superficial de la cultura organizacional. Los valores, creencias y asunciones
serian la parte escondida del “iceberg” de la cultura organizacional.

En fin son muchos los autores que han conceptualizado dichos términos, los definen
como términos intercambiables: Taguiri (1968); Sarros, Cooper y Santora (2008);
Keefe (1993) ; Stolp y Smith (1995); Hofstede (1998); Ostroffet (2003); Aguilar
Edwards (2006); Alabart Pino (2003), como términos complementarios: Denison
(1996); Schneider (2000) y términos diferentes: Peterson y Spencer (1990);
Verbeke, Volgering & Hesswls 1998); Ch. Glisson & James (2000); Payne (2000);
Schein (2000); Alcover de la Hera (2003); Ch. Glisson (2007).

No obstante todos concuerdan en que el clima y la cultura organizacional constituyen
dos componentes de esencial importancia para la elevacion de la productividad
laboral. Ademas el clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura
de la organizacion. Esta comprende el patron general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros de la
organizacion determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima
organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones de los individuos
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman
la cultura de la organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados
compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion que los
distinguen de otras.® Evidenciamos la cultura organizacional cuando se habla de los
mitos e ideologias formadas a través de los afios en una compafia, un ejemplo de
ello es cuando habla de la puntualidad como un requisito para ser aceptado por
colegas en algun grupo de trabajo de una organizacion.

En su libro “Asi Somos y Qué”, Carlos Méndez (s/a) explica que la cultura
organizacional se estudia mediante técnicas cuantitativas (encuestas) y cualitativas
(sesiones de grupo), y no se debe medir ni diagnosticar, sino describir. “Las

manifestaciones colectivas en los comportamientos de las personas en la empresa no

® Salazar, J. G., Guerrero, J. C., Machado, Y. B., Cafiedo, R. Clima y cultura organizacional: dos
componentes esenciales en la productividad laboral. ACIMED v.20 n.4 Ciudad de La Habana.

Disponible en: http://scielo.sld.cu, 2009.
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deben someterse a procedimientos matematicos” (Méndez, p. 154), tampoco se
diagnostica, pues la cultura no puede definirse como buena o mala. La cultura se
describe pues mediante la narracion de diferentes variables se evidencian rasgos
altamente arraigados de cultura que se comparten en la organizacién y la hacen
diferente’.

Para un mejor comprension de los términos cultura y clima organizacional se consulté
la tabla (anexo 3) elaborada por Pupo Guisado (2014) donde se resumen las
principales semejanzas y diferencias presentes en los mismos.

En sintesis el clima organizacional es creado por un grupo de individuos que
interactian, que comparten un marco de referencia coman (cultura organizacional), de
modo que llegan a un acuerdo en cuanto a las contingencias situacionales. Todo lo
cual, permite ver que cada organizacion tiene un "algo" especial que la diferencia de
otras, algo que hace facil o dificil la puesta en practica de determinadas politicas o la
adaptacion de algunas personas. Al mismo tiempo cuesta definir en qué consiste ese
aspecto diferencial, como influye en la vida de la organizacion y como modificarlo, si
es preciso. Ese "algo" se denomina estilo, ideologia, valores, en definitiva es la cultura
empresarial entendida como el conjunto de principios y creencias basicas de la
organizacion compartidas por sus miembros y que la diferencia de otras
organizaciones, que garantizan la calidad de sus servicios. Sin lugar a dudas, la
cultura organizacional que precede al clima y actia como su base o fundamento es el
factor permanente de la que el clima se deriva, pero mientras la cultura es mas
constante, el clima es mas variable; los factores internos o externos que actlan sobre
el mismo lo pueden transformar en cualquier momento, y sobre esta base se pueden
lograr mejores acciones de intervencion.

Un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan que se
generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que redunda sin dudas
en beneficio de toda la organizacion. Esto, a la vez, produce una gran estabilidad
social dentro de la organizacién, porque los individuos se sienten a gusto con su
trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos. Las recompensas y reconocimientos

deben ser el resultado de los aportes y esfuerzos realizados, de la solidaridad y la

! Vega Zambrano, R. ¢ Sabes diferenciar el clima y la cultura organizacional? Disponible en:

http://www.gestiopolis.com, 2011.
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capacidad de compatrtir e integrarse. En consecuencia, clima y cultura organizacional
se encuentran estrechamente interrelacionados y son parte de un mismo sistema
donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa.

Climay satisfaccion laboral

Al igual que el clima organizacional el concepto de satisfaccion laboral ha transitado
por varias conceptualizaciones, dentro de las que se destaca Locke (1976), el cual la

ha definido como "...un estado emocional positivo o placentero resultante de un
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. No se trata de una
actitud especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes
especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.
Mientras que Robbins (2006), la establece como un “conjunto de las actitudes
generales del individuo hacia su trabajo”. También ha sido considerada como un
estado emocional o afectivo de los individuos hacia su trabajo (Davis & Newstrom,
1999), o como cogniciones o evaluaciones perceptuales de un individuo hacia su
trabajo (Alfaro & Vecino, 1999). Pero hoy en dia, se considera una actitud o conjunto
de actitudes hacia el trabajo (Peird, 1985; Gamero, 2003; Alcover, Martinez &
Rodriguez, 2004).

La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de multiples maneras en dependencia
de los presupuestos tedricos manejados por los diferentes autores. Estas diferencias
tedricas, evidencian que la satisfaccion es un fenémeno en el que influyen mdailtiples
variables; las cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las
caracteristicas del sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que
hace este hace entre lo que obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera
recibir a cambio de su esfuerzo fisico y mental.®

En materia de satisfaccion laboral, es importante destacar que no solo con lograr una
seleccion adecuada de las personas, manteniéndose relativamente estables los
demas factores organizacionales, ha de permitir que la empresa tenga una proyeccion
ascendente en el futuro, sino que hay que asegurarle un conjunto de condiciones que

estimulen la imaginaciéon, la calidad y la productividad de los trabajadores. La

® Garcia Viamontes, D. Satisfaccion Laboral. Una aproximacion teérica, en Contribuciones a las

Ciencias Sociales. Disponible en: www.eumed.net/rev/cccss/09/dgv.html, 2010.

25


http://www.eumed.net/rev/cccss/09/dgv.htm

UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

satisfaccion decide en parte el proceder de los individuos, los esfuerzos que esta
dispuesto a realizar y delimita los propésitos a alcanzar.

De manera general, se aprecian dos tendencias en el tratamiento de estos dos
términos: como semejantes o intercambiables: Chiang Vega et al. (2008), Gil-Monte &
Peird (1999), Karpinski & Stefano (2008) y Silveira Luz & Gongalves Quelhas (2003);
(Chiang Vega et al., 2008; Gil-Monte & Peir6, 1999; Karpinski & Stefano, 2008;
Silveira Luz & Goncalves Quelhas, 2003) segun Noda Hernandez (2004): Tuten &
August, 1998; Deheza Oliva, 2002; Fajart, 2002 y Tuban Félix, 2003. Como términos
diferentes los tratan: Carrefio Garcia, Medina-Mora, Martinez Vélez, Juarez Garcia, &
Vazquez Pérez, 2006; Herndndez Narifio, 2010; Morales Cartaya, 2006; Noda
Hernandez, 2004; Peir6 Silla, 2005.

Segun (Santos Alvarez, 2012), la satisfaccion laboral ha sido tema de estudio
de varios investigadores y empresarios, incluso desde diversas ramas del
conocimiento cientifico, por la importancia que esta representa en el clima y el
desempefio organizacional. Sin embargo, los modelos mas contemporaneos de
Gestidon de Recursos Humanos (Beer y colaboradores,1989; Besseyre,1990; Harper y
Lynch,1992; Hax,1992; Bustillo,1994; CIDEC,1994; Puchol,1995; Werther vy
Davis,2001; Morales Cartaya, 2006; Chiavenato,2009 y Cuesta Santos, 2010), no
reconocen de forma explicita este tema, aunque existen elementos que
se consideran con estrecha relacion.

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo; no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas donde quiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad.

Es dificil establecer donde empieza uno y acaba el otro pues ambos evallan la
relacién del hombre y su medio laboral, predicen la conducta de estos, de manera que
hay quienes dicen que es lo mismo con diferentes nombres. Muchos autores
consideran que el estudio de la satisfaccién laboral es un elemento de gran utilidad
para las organizaciones, pues su medicibn permite entrar en contacto con la
experiencia de su capital humano y este a su vez, se transforma en una percepcion
con una carga emotiva que influye en la manera de actuar del trabajador.

Los estudios de ambos términos pueden generar una serie de beneficios para la

organizacion, tales como:

26



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

% Proporcionar a la organizacion informacion referente al nivel de satisfaccion general
de la empresa. De esta forma, se conoce como se sienten los trabajadores respecto
al trabajo y a cada una de sus funciones

% Generar un importante flujo de comunicacion en todas las direcciones. En este
sentido, se destaca la importancia de la comunicacién ascendente al alentar a los
trabajadores a expresar sus opiniones

% Puede conllevar a una mejora de las actitudes debido a que para algunos
constituye una oportunidad para expresar lo que sienten y para otros una muestra del
interés por el bienestar de los trabajadores

% Permite identificar necesidades de formacion y capacitacion, a partir de la
informacion inherente al desempefio de sus trabajadores

% Le permite a los gerentes evaluar las reacciones de los empleados ante los
cambios importantes de politicas y programas de trabajo. Asi, pueden identificar los
problemas que puedan surgir y modificar o reorientar algunos planes de accion.

Aspectos en comun gue existen entre clima organizacional y satisfaccion laboral son
muchos, pues ambos tienen un trasfondo psicologico, ambos influyen de una manera
significativa en el comportamiento de los individuos y desde luego en los resultados
de la organizacion, ambos son propios de una organizacion en un momento
determinado de tiempo y ambos se miden con procedimientos, herramientas y
técnicas similares, ademas de que las dimensiones que se evallan para su
diagnéstico deben ser ajustadas de acuerdo a cada realidad y a cada historia

particular de las organizaciones.

Mediante la revision bibliografica realizada se comprobd que los conceptos de clima
organizacional y la satisfaccion laboral, se refieren a dos aspectos con tratamientos
semejantes y concepciones diferentes en una organizacién, aunque se suele
confundir el concepto de satisfaccion laboral con el concepto de clima pues ambos
incluyen muchas variables comunes en sus estudios.

Luego de un andlisis de ambos términos se resumieron las principales semejanzas y
diferencias en una tabla (anexo 4) elaborada por Pupo Guisado (2014).

En resumen la satisfaccion esta centrada en la respuesta emocional del trabajador a
Su puesto de trabajo, es una valoracion afectiva del mismo, es decir, esta dada por el

cumplimiento de sus expectativas. EIl clima, en tanto, incluye no sélo éste tipo de

27



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

consideracion individual, sino también, factores objetivos, externos al trabajador. Se
refiere a la organizacion como un todo sistémico y se utiliza para describir el estado
de la organizacion. Pero es necesario tener en cuenta que ambos se ven afectados

por el otro.

1.6 Los estudios de clima en Cubay en la Sucursal Labiofam de Holguin

Los estudios de clima organizacional en Cuba tuvieron sus inicios antes del triunfo de
la revolucion y desde entonces han evolucionado constantemente, existen varios
articulos, libros y sitios web realizados por profesores y trabajadores cubanos donde
se analiza y profundiza en los estudios de clima los cuales han constituido material de
estudio para su diagndstico en entidades cubanas y extranjeras.

En los tiempos actuales constituye un gran reto en el sector salud en Cuba, el modo
en que se dirigen las organizaciones o instituciones y/o servicios de salud, partiendo
de la concepcion de un clima organizacional adecuado, para obtener de sus
trabajadores el maximo nivel de compromiso con la tarea que realizan. Teniendo en
cuenta sus principios cada vez mas se fomentan los estudios de clima en los servicios
de la salud con el objetivo principal de favorecer el desarrollo de la autoeficacia del
trabajador, la satisfaccion del paciente, la calidad del servicio prestado y la formacion
de recursos humanos.

El turismo es otra de las actividades en Cuba que se encuentra en constante
crecimiento por lo que resulta imprescindible la organizacién y coherencia de las
acciones que se realizan, tanto en la actividad de produccion como en el consumo.
Es por ello que se necesita cierta solidez en el estudio del comportamiento laboral,
siempre que este fortalezca la labor de los que brindan un servicio, muchos son los
estudios de clima organizacional llevados a cabo en este sector donde en la mayoria
de los casos se han alcanzado resultados satisfactorios, contribuyendo plenamente
en el logro de sus metas y objetivos de trabajo.

Por otra parte, los profesores y estudiantes de las universidades también se
incorporan de manera progresiva a los estudios de clima en las diferentes empresas
de produccion y servicio del territorio donde se ha podido demostrar la gran
importancia y significacion del mismo, puesto que a partir de ellos la productividad y

calidad de los servicios es una garantia.
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Asi, de una forma u otra el interés por realizar estudios de clima organizacional como
una herramienta eficaz para la mejora del desempefio de las entidades ha crecido en
la medida que dirigentes y estudiosos del tema conocen la importancia del mismo. No
obstante todavia resultan insuficientes, se necesita trabajar mas en pos de
incrementarlos y lograr mejores resultados.

En la Sucursal Labiofam de Holguin no existen precedentes de estudios de clima
organizacional. Sin embargo, se hacen necesarios a partir de los cambios que a nivel
de las organizaciones trae consigo el proceso de actualizacién del modelo econémico
y social puesto en préactica en el pais, donde se busca que las empresas aprovechen
mejor los recursos de todo tipo incluyendo los humanos. Esto va a permitir el
mejoramiento de la gestion en general de la entidad, teniendo en consideracion la
utilidad que estos proporcionan al evaluar las fuentes de conflicto e insatisfaccién que
muestren los trabajadores y que puedan desencadenar actitudes negativas hacia la
organizacion, de manera que actian como un sistema de advertencia oportuna,

valorando las decisiones, acciones y programas administrativos.
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CAPITULO II: Procedimiento para el diagnéstico del clima organizacional en la
Sucursal LABIOFAM de Holguin

Teniendo en cuenta los elementos tedricos referidos anteriormente, el siguiente
capitulo tiene como propésito fundamental diagnosticar el clima organizacional de la
Sucursal LABIOFAM de Holguin a partir de la aplicacion del procedimiento propuesto
por Pupo Guisado (2014), y de los resultados que se obtengan tomar decisiones

encaminadas a mejorar la eficiencia y eficacia de la organizacion.

2.1 Caracterizacion general de la organizacion

Ante la necesidad surgida en la década de 1960, producto del desabastecimiento de
vacunas y medicamentos con el fin de lograr el necesario desarrollo de la ganaderia
como estrategia del pais para garantizar la alimentacion del pueblo, surge la industria
cubana de vacunas y medicamentos veterinarios que en su evolucion se ha
convertido en el Grupo Empresarial LABIOFAM.

Este Grupo Empresarial se subordina al Ministerio de la Agricultura y tiene integrada
a la Empresa LABIOFAM S.A. dedicada principalmente a la exportacion, importacion,
comercializacidén y prestacion de asesoria de servicios técnicos especializados en el
exterior, a dicha entidad pertenece la Sucursal LABIOFAM Holguin, donde se
desarrollar4 la presente investigacién, la cual posee como objetivo social la
produccion, comercializacién y prestacién de servicios de saneamiento ambiental.

La Sucursal LABIOFAM Holguin es una entidad enclavada dentro del perimetro de la
ciudad, de nacionalidad cubana, constituida mediante Acuerdo No. 11 de la Junta
Extraordinaria de Accionistas que consta en el Acta no. 3/2004. La entidad desde
hace 15 afios no emplea fondos del Estado para sus operaciones; por el contrario,
aporta anualmente significativas cantidades de divisa a la economia nacional.

Tiene como misién: Producir vacunas, medicamentos y medios diagndsticos de uso
veterinario para la salud animal de la masa ganadera en los sectores: estatal,
cooperativo y privado. Producir bioplaguicidas y biofertilizantes para sustentar el
Programa Agricola Nacional y el Programa de Control de Vectores; con el fin de
sustituir el empleo de productos quimicos y sustituir importaciones al pais. Garantizar
las producciones de suplementos dietéticos y productos naturales en beneficio de la
salud humana, ademas de las lineas de productos para el aseo personal, higiene

doméstica e industrial y envases plasticos. Trabajar en la investigacion y desarrollo de
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nuevos productos para elevar la calidad de vida, en correspondencia con las
exigencias del mercado y en aras de lograr una mayor eficiencia y eficacia, que les
permita mantener la competitividad.

Su vision esta encaminada a: Elevar la imagen corporativa del Grupo Empresarial
LABIOFAM en el pais y en el exterior, asi como lograr posicionar sus productos en los
diferentes mercados internacionales, siendo reconocidos por la calidad de su amplio
espectro productivo y por la excelencia de la gestion comercial que desarrollan.
Alcanzar niveles superiores de calidad a través del cumplimiento de las buenas
practicas de produccion y la certificacion de las normas ISO en los sistemas de
gestion, avalados por la profesionalidad y valores del personal que los representa,

LABIOFAM for s exetlincia.

teniendo como premisa:

Principales clientes
Dentro de sus principales clientes se encuentran:
% La Unidad Basica de Produccién Cooperativa (UBPC)
% La Cooperativa de Produccién Agropecuaria (CPA)
% La Cooperativa de Crédito y Servicio (CCS)
% Las empresas Porcina, Avicola y Pecuarias
% Flora y Fauna
% El Instituto Médico Veterinario (IMV)
% Salud Publica

% La Empresa Comercializadora de Medicamentos (EMCOMED)

Principales proveedores
La materia prima necesaria para la produccién, es suministrada por las unidades

productivas pertenecientes al Grupo Empresarial LABIOFAM.

Principales competidores

La Sucursal a nivel nacional no posee competidores en materia de productos
farmacéuticos, sin embargo hay entidades que realizan producciones similares en
cuanto a productos alimenticios y de higiene y aseo como la Empresa Suchel,
Proquimia y la Empresa de Bebidas y Refrescos (EMBER), también se incorpora
Almacenes Universales S.A, la cual presta igualmente servicios de saneamiento

ambiental.
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Cartera de productos de la entidad

El Grupo Empresarial LABIOFAM a través de la edicion del libro Vademecum

actualiza, organiza y describe las diversas lineas de produccion y los mas de 300

productos elaborados y comercializados de una manera accesible e intuitiva. Los

mismos se agrupan en: farmacéuticos, bioplaguicidas, bioproductos de uso agricola,

productos naturales, productos homeopaticos, productos alimenticios y productos de

higiene y aseo.

Dentro de esta gama de productos la Sucursal en la provincia se dedica a la

elaboracion de:

% Productos naturales; dentro de ellos los suplementos nutricionales (propolina,
asmasan, trofin, miel con propolio y garrapol)

% Productos de higiene y aseo; en la categoria de cosméticos (aceite para
masajes, brillantina sélida y talco perfumado)

% Productos alimenticios; la produccion de siropes (Lo Dulce, Glucosa Acida,
GIDEMA y para refrescos)

% Productos farmacéuticos; como suplemento nutricional el hidrolizado de
proteina (producto lider)

% Producto antiséptico y desinfectante; la pomada alcanforada

Es necesario destacar que ademas proporciona la materia prima para la fabricacion

del novedoso Vidatox® 30 CH, medicamento preparado a partir del veneno del

alacran cubano Rophalurus junceus, empleado en el tratamiento de enfermedades

cancerigenas.

Estructura organizativa de la Sucursal

La organizacién cuenta con una estructura organizativa lineal funcional (anexo 5), que

se caracteriza por la division del trabajo de direccion por funciones, o sea, por la

existencia de areas funcionales que asesora el dirigente en la toma de decisiones.

Existen ademas un puesto de Direccién y un departamento de Calidad dependientes

directamente de la Direccion. Todos en conjunto garantizan el uso eficiente de los

sistemas instalados, que junto a un mejoramiento material y salarial de los

trabajadores, incremente la produccion y capitalice la actividad.
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Caracterizacion de la fuerza de trabajo

Para la Sucursal LABIOFAM Holguin los recursos humanos con los que cuenta
constituyen el activo mas importante, pues estos contribuyen en el aseguramiento de
los resultados y representan una ventaja competitiva. Es por ello que se trabaja en
funcion de una adecuada implementacion del Sistema de Gestion Integrada de
Capital Humano, pues este constituye un pilar para el mejoramiento continuo de los
resultados de la organizacion al permitirles alcanzar un desempeifio laboral superior,
de no ser asi solo se estaria convirtiendo la norma en un aspecto formal, sin valorar
las necesidades reales de los trabajadores y las deficiencias existentes en el centro
gue afectan de una forma u otra su bienestar y confort en su lugar de trabajo.

La organizacion cuenta con un total de 185 trabajadores, donde el 64% de ellos
corresponde al sexo masculino. La entidad se caracteriza de forma general por un
potencial humano altamente calificado en correspondencia con las caracteristicas de
las actividades que se realizan. En analisis posteriores se caracterizara con mas

detalle la fuerza de trabajo.

Principales Indicadores Econdmicos del 2014

Contablemente la Sucursal se subordina a su casa matriz y trabaja de forma
permanente con un plan de ingresos y gastos (PIG) en ambas monedas que define su
eficiencia econémica asi como el cumplimiento de su objeto, los estados financieros
consolidan con las demas sucursales del pais en la casa matriz asi como sus
indicadores econdémicos financieros. Posee una cuenta de ingresos y gastos que
permite monitorear la gestién de estos, aunque el resultado de la misma se aporta a la
casa matriz.

Teniendo en cuenta que el estudio se realizdé en los primeros meses del afio, se
evaluaron los principales indicadores financieros al cierre del mes de diciembre
obteniéndose que las utilidades de un plan acumulado de 3317,31MP se alcanza un
real de 2628,9 MP para un cumplimiento de un 79%, en cuanto a los inventarios hubo
un incremento de la produccion terminada, las cuentas por pagar sufren un aumento,
donde las principales deudas con las que cuenta la organizacion son con la direccion
de la empresa y algunas de sus sucursales. A continuacion en la tabla 1 se resumen

los principales indicadores al cierre del afo:
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Tabla 1.Resumen de los principales indicadores del 2014

Indicadores Plan Real % Cump.
Ventas totales 19550 19609.9 100
Ingresos totales 19656.9 19708.4 100
Gastos totales 16339.6 17079.5 105
Utilidades 3317.3  2628.9 79
Productividad mensual | 8492 6420 76

Al realizar una comparacion entre los resultados alcanzados y el plan previsto, se
evidencia un comportamiento favorable, pues se logra cumplir satisfactoriamente los

principales indicadores.

2.2 Procedimiento para el diagndstico del clima organizacional

En este epigrafe se plantea el procedimiento propuesto por (Pupo Guisado, 2014), el
cual permite estudiar el clima organizacional de la entidad, constituyendo una via
eficaz para conocer los principales problemas que afectan a la organizacion y
brindarle posibles soluciones a las deficiencias detectadas. Este procedimiento se
fundamenta en los diversos enfoques y metodologias existentes para el estudio del
clima organizacional que fueron recogidos en el capitulo | .El mismo estd compuesto
por cinco fases las cuales seran analizadas a continuacion.

Fase 1. Involucramiento de la direccion

Objetivo: Buscar aprobacion, apoyo y compromiso de la direccion con el estudio y los
cambios que de él se derivan.

Métodos y herramientas: Trabajo en grupo.

Proceder: El desarrollo de esta fase sienta las bases para la posterior aplicacién del
procedimiento pues de este depende gran parte del éxito futuro del estudio. Es
necesario primeramente reunirse con la maxima direccion de la organizacion, en la
misma se abordaran en qué consiste, los aspectos que incluye y los beneficios que
conlleva la investigacion para el mejoramiento de la gestion de la empresa en general.
Es de vital importancia lograr la aprobacion, apoyo y compromiso de todos los
directivos no solo con el estudio sino con los cambios que de él se derivan y con su
seguimiento posterior a fin de poder observar su evolucién, con el objetivo de conocer

el nivel de efectividad de las acciones implementadas.
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Fase 2. Planeacion del diagnostico del clima organizacional

Objetivo: Proyectar el disefio de la investigacion, lo que incluye especificar el objetivo

del estudio, las variables a estudiar, los métodos e instrumentos a utilizar, la muestra,

el periodo de tiempo en que se realizara, la validacion de los instrumentos en caso de
gue se creen y su posterior ajuste.

Métodos y herramientas: Andlisis de documentos o revision bibliografica y

encuestas.

Proceder: En esta fase del estudio se comienza por definir el objetivo que se

pretende alcanzar. A continuacion se definen las variables a estudiar a partir del

andlisis de las principales tendencias reflejadas en la bibliografia analizada, haciendo
énfasis en que sea actualizada y aceptada por la comunidad cientifica, lo cual cumple

con el requisito de conocimiento certificado, unido a los requerimientos y/o

necesidades de la organizacion.

Se procedié a elaborar el cuestionario (anexo 6) compuesto por 67 preguntas, de

ellas dos son del tipo abierta posibilitando la realizacion de analisis cualitativos,

permitiendo asi que los trabajadores expresen las principales razones por las cuales
consideran que su centro laboral es 0 no un buen lugar de trabajo y puede ademas
hacer sugerencias para sentirse mas a gusto en el mismo.

A continuacion se comentan las variables que se miden en la investigacion,

agrupadas en dos dimensiones y las preguntas asociadas a cada variable.

Dimensién Grupal

1.Liderazgo del jefe de area: percepcién del estilo de liderazgo del jefe inmediato en
funcién de la relacion entre caracteristicas del jefe, de los subordinados y las
situaciones en la toma de decisiones. Incluye las preguntas 1, 10, 19 y 28.

2.Relaciones interpersonales: percepcion sobre la calidad de las relaciones
interpersonales entre los trabajadores del mismo departamento. Incluye las
preguntas 2, 11, 20 y 29.

3. Motivacion: percepcidon sobre el grado de motivacién en relacion con la fijacion de
metas, con la informacion y recursos necesarios para realizar el trabajo. Incluye las
preguntas 3, 12, 21 y 30.

4. Trabajo en equipo: percepcion sobre el grado de cohesién del grupo y sobre la

forma en que se estimula y realiza el trabajo en equipo para el logro de los
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objetivos, la solucion de problemas y la blusqueda de oportunidades. Incluye las
preguntas 4, 13, 22y 31.
5. Participacion: percepcion sobre el grado de participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones y la fijacion de metas y objetivos de trabajo. Incluye las
preguntas 5, 14, 23y 32.
6. Comunicacién: percepcion sobre los procesos de comunicacion en la organizacion.
Incluye las preguntas 6, 15, 24 y 33.
7. Apoyo: percepcion del trabajador sobre el apoyo que recibe de su jefe, sus
compafieros de trabajo, de la organizacion y de otras areas. Incluye las preguntas
7,16, 25y 34.
8. Evaluaciones: percepcion sobre la forma en que las evaluaciones son adecuadas,
justas y equitativas y estimulan los comportamientos deseados. Incluye las
preguntas 8, 17, 26 y 35.
9. Recompensas: percepcion sobre la forma en que las recompensas se vinculan con
el desempefio y si estas son consideradas adecuadas, justas, equitativas y
estimulan los comportamientos deseados. Incluye las preguntas 9, 18, 27 y 36.
Dimensién Organizacional y del Entorno
10.Liderazgo del director general (DG): percepcion del estilo de liderazgo del director
general en funcion de la relacion entre caracteristicas del jefe, de los subordinados
y las situaciones en la toma de decisiones. Incluye las preguntas 37, 44, 51 y 58.
11.Relaciones intergrupales: percepcion sobre la calidad de las relaciones
intergrupales en la organizacioén. Incluye las preguntas 38, 45, 52 y 59.

12.Entrenamiento y desarrollo de carrera: percepcion sobre las oportunidades que
tienen los trabajadores de capacitarse, actualizarse y desarrollarse
profesionalmente y el grado en que la organizacion valoriza, respeta y da
oportunidades a sus trabajadores. Incluye las preguntas 39, 46, 53 y 60.

13.Calidad de vida en el trabajo: percepcion de los trabajadores sobre la calidad y
confort de las condiciones fisicas del trabajo, las instalaciones y sus facilidades,
los recursos a disposicion del empleado para realizar sus tareas, el local de
trabajo, los horarios, el vestuario, la alimentacion y transportacion. Incluye las
preguntas 40, 47, 54 y 61.

14.Seguridad laboral: percepcidén sobre las estrategias de prevencion y control de

accidentes laborales a que estan expuestos, los medios de seguridad en su puesto
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de trabajo y la seguridad de permanencia en el puesto. Incluye las preguntas 41,
48, 55y 62.

15.Compromiso: percepcion del grado de compromiso individual y grupal con el logro
de las metas, con la responsabilidad asumida y con el prestigio logrado y lealtad a
la organizacion. Incluye las preguntas 42, 49, 56 y 63.

16. Cambios externos: percepcidn sobre la aceptacion e impulso al cambio externo de
la organizacion (estructura, marco legal, formas de gestion, valores sociales,
clientes, competidores, otras). Incluye las preguntas 43, 50, 57 y 64.

La validacion del cuestionario se realizara a partir de una prueba piloto, donde se

incluirdn ajustes en caso de ser necesarios. Luego se aplicara a la muestra escogida,

en este caso se seleccionaran en todas las areas de la organizacion al total de la

poblacién, por ser de tamafio pequefio cada una de ellas y se verificara la validez y

confiabilidad del instrumento para proceder a los analisis necesarios.

Fase 3. Recogida, procesamiento y andlisis de los datos

Objetivo: Recoger, procesar y analizar los datos a partir de como se planeo la

investigacion.

Métodos y herramientas: Métodos estadisticos utilizando el software SPSS y

software Microsoft Excel.

Proceder: En esta fase se realizara el trabajo de campo para la recogida de los datos

y una vez que han sido recopilados los datos, se pasa a la organizacion, analisis y

examen de los mismos para contestar las interrogantes que en la organizacién surgen

con relacién a diferentes procesos, permitiéndonos revelar problemas y conflictos
organizacionales, sus causas, asi como identificar pautas para el desarrollo futuro de
la empresa.

En esta fase de procesamiento de los datos serd necesaria la confeccién del libro de

cédigo (preguntas, variables y categorias de la variable) y la matriz de datos en el

software Microsoft Excel, que reflejara el conteo de frecuencias segun las unidades de
observacion y variables analizadas.

El analisis puede ser llevado a cabo desde dos enfoques: el analisis cuantitativo, el

cual incluye el uso del software estadistico antes sefialado o mediante el uso del

software SPSS que posibilita los distintos tipos de analisis: univariado, bivariado y

multivariado y posteriormente se realizara el analisis cualitativo para complementar el

analisis anterior.
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La escala para la evaluacién de las variables oscila de 1,00 a 5,00 y segun los
valores obtenidos, se valora si es favorable, desfavorable o media la percepcion de
cada una de ellas de acuerdo con los siguientes intervalos que se muestran en la
tabla 2:

Tabla 2: Escala para la evaluacion de las medias obtenidas segun cada variable

Escala Variable

De 3,83 a 5,00 Favorable
De 3,00 a 3,82 Medio
De 1,00 a 2,99 Desfavorable

Fase 4. Presentacion y discusion de los resultados

Objetivo: Mostrar los principales resultados y discutir sus implicaciones

Métodos y herramientas: Trabajo en grupo. Microsoft Excel (tablas, graficos).
Proceder: Se presentaran los resultados que respondan a las necesidades de
informacion de la organizacion y los objetivos del estudio. Se podra incluir un resumen
gue incluya principales aspectos positivos y negativos encontrados.

Si es oportuno o necesario se podran comparar los resultados con estudios anteriores
o el impacto que han tenido los cambios derivados de estos.

Fase 5. Recomendaciones generales para atenuar las deficiencias encontradas
Métodos y herramientas: Trabajo en grupo.

Objetivo: Hacer recomendaciones generales encaminadas a solucionar las
principales deficiencias detectadas en la investigacion y mantener los principales
logros.

Proceder: A partir de los resultados obtenidos, se hardn recomendaciones generales
para atenuar las deficiencias encontradas, definiendo los objetivos o metas de las
acciones a seguir, los recursos que seran necesarios para alcanzar dichos objetivos.
Se deben valorar las diferentes alternativas de cambio en términos de las ventajas
gue cada una de ellas ofrece para conducir a los resultados esperados.

En esta fase se analiza y decide qué debe ser transformado y como intervenir para
introducir esos cambios, lo que permitira la mejora continua de la organizacion,
haciéndola mas eficaz y adaptable, conciliando las necesidades humanas

fundamentales con los objetivos y metas de la organizacion.
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Dependiendo de las caracteristicas particulares, exigencias y necesidades de la
organizacion, las acciones deben buscar el cambio en las modalidades de accién de
determinados grupos, en mejorar las relaciones humanas, los factores econémicos y
de costo, las relaciones intergrupales, el desarrollo de los equipos humanos, el
liderazgo; centrandose en las personas dentro de las organizaciones, en el aspecto

humano de la empresa, decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organizacion.

2.3 Aplicacion del procedimiento para el diagnéstico del clima organizacional en
la Sucursal LABIOFAM de Holguin

Teniendo en cuenta los elementos mencionados anteriormente y sobre la base del
procedimiento propuesto se procedera a la aplicacion del mismo para realizar el
diagndstico del clima organizacional en la Sucursal LABIOFAM de Holguin.

Fase 1. Involucramiento de la direccion

Para dar inicio al estudio se hizo necesario lograr el compromiso y apoyo de la
direccion, debido a que estos son los que tomardn las acciones y decisiones
necesarias para comenzar a trabajar en pos de un cambio en la organizacién. Para
ello primeramente se les explico los objetivos y alcance del estudio a realizar, el
procedimiento a llevar a cabo, explicando de manera clara cada una de sus etapas,
asi

las técnicas que se utilizaran y las repercusiones positivas que tendra su aplicacion,
obteniéndose como resultado su maxima aprobacion ademas de su disposicion en
explicarle la importancia de la investigacion a todos los restantes trabajadores de la
organizacion para su conocimiento y correspondiente compromiso con la tarea.

Fase 2. Planeacion del diagndéstico del clima organizacional

Para dar cumplimiento al objetivo de la investigacion, se seleccion6 al total de la
poblacion: 185 trabajadores, luego se desecharon 8 encuestas a causa de preguntas
sin responder, no devolucion de las mismas o licencia de maternidad de trabajadoras,
ellos representan el 4,52 % del total de trabajadores de la organizacion.

El estudio se realiz6 en un periodo de 3 meses, en los departamentos siguientes:
Direccion, Economia, Recursos Humanos, Comercial, Seguridad y Proteccion,
Escorpionario, Logistica, Saneamiento, Produccion Agropecuaria y el CIBHO.

Las caracteristicas de la muestra encuestada se encuentran en la tabla 3 y fueron

graficadas en el anexo 7.
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Tabla 3: Caracteristicas de la muestra

Caracteristicas Cantidad | Porciento
Categoria Cuadro 8 4.52 %
ocupacional Técnico 129 72.88 %
Administrativo 10 5.65 %
Servicio 8 4.52 %
Obrero 22 12.43 %
Tiempo en la | Menos de 1 afio 52 29.38 %
empresa (afios) | Entre 1y 5 aflos 48 27.12 %
Entre 5y 10 afios 65 36.72 %
Mas de 10 afios 12 6.78 %
Sexo Femenino 65 36.72 %
Masculino 112 63.28 %
Edad (afios) Menos de 25 afios 3 1.69 %
Entre 25 y 39 afios 54 30.51 %
Entre 40 y 54 afios 96 54.24 %
55 afios 0 mas 24 13.56 %
Total 177 100%

Fuente: Elaboracién propia

Fase 3. Recogida, procesamiento y analisis de los datos

Una vez culminado el proceso de aplicacién de las encuestas y su posterior recogida
se confeccioné en el software Microsoft Excel, el libro de cédigo (preguntas, variables
y categorias de la variable) y la matriz de datos que reflejaron el conteo de
frecuencias segun las unidades de observacion y variables analizadas. De esta
manera se organizaron los distintos datos acumulados para su posterior
procesamiento.

La matriz de datos fue introducida en el software estadistico SPSS para realizar los
analisis correspondientes. Primero se comprobd la fiabilidad del instrumento mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose un resultado de 0,866 lo que indica que
el instrumento es fiable con las variables que mide y que lo hace con precision.

Seguidamente se comproboé la validez de este a través del coeficiente KMO (medida
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de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin) alcanzandose un resultado de 0,755 y
la prueba de Bartlett arrojé un nivel de significaciéon de 0,00 que demuestra que el test
mide realmente las variables seleccionadas. Una vez demostrada la fiabilidad y
validez del instrumento se procedio a realizar el andlisis de las variables en cada una
de sus dimensiones.

A partir de la creacion de una nueva variable denominada “Evaluacion clima”, que no
es mas que el valor medio de las 16 variables del estudio, se determinaron las
medias, las desviaciones tipicas y las correlaciones entre esta nueva variable y el
resto, lo que se muestra en la tabla 4, para determinar cuales de ellas estan
incidiendo (negativamente o positivamente), asi como las de mayor peso en la
percepcion del clima de los trabajadores.

Tabla 4: Medias, desviaciones tipicas y correlaciones de las variables analizadas

Desviacién Correlacion de

Variables Media

Tipica Pearson
Liderazgo JA 4,50 0,52347 0,535(**)
Relaciones interpersonales 3,30 0,79685 0,509(**)
Motivacion 4,06 0,62672 0,715(**)
Trabajo en equipo 4,52 0,52564 0,490(**)
Participacion 3,85 0,80928 0,640(**)
Comunicacion 4,25 0,59036 0,621(**)
Apoyo 3,88 0,82747 0,689(**)
Evaluaciones 4,57 0,54778 0,499(**)
Recompensas 3.87 0,90728 0,620(**)
Liderazgo DG 3,98 1,05152 0,656(**)
Relaciones intergrupales 3,4 0,87216 0,591(**)
Entrenamiento y desarrollo 3,65 1,38499 0,609(**)
de carrera
Calidad de vida en el 2,37 1,33943 0,727(**)
trabajo
Seguridad laboral 3,73 0,84707 0,721(*%)
Compromiso 4,55 0,67490 0,507(**)
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Cambios externos 3,53 0,87666 0,703(**)
Evaluacion clima 3,88 0,49671
(calculado)

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Salida del software SPSS. Version 20.0 (2011)

A partir de las medias y desviaciones obtenidas se comprobd que los trabajadores
poseen una percepcion favorable del clima de la organizacion segun las variables
analizadas, pues se obtuvo una media de 3,88 lo que indica un resultado positivo.
Ademas fueron evaluadas de favorable el 62,5% de las variables, de ellas las mejores
percibidas fueron el liderazgo del jefe del area, el trabajo en equipo, las evaluaciones
y el compromiso, con medias superiores a los 4,5 puntos. Por otra parte la peor
evaluacion le corresponde a la calidad de vida en el trabajo. Estos resultados fueron

graficados para una mejor comprension los que se muestran en la siguiente figura 2.

Analisis General

Figura 2. Andlisis general de las variables objeto de estudio

Los resultados de las correlaciones permitieron verificar que todas las variables se
encuentran altamente correlacionadas con la evaluacion del clima, donde el mayor
peso lo ejercen las variables motivacion, calidad de vida en el trabajo y seguridad

laboral, mientras que la de menor peso fue el trabajo en equipo y las evaluaciones.

Analisis de la dimensioén grupal
El clima a nivel de departamentos fue analizado a partir del procesamiento de los
datos obtenidos en el software Microsoft Excel. A continuaciéon se analizaran el

comportamiento de las variables por departamentos.
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% Departamento Direccion: El clima percibido por los trabajadores de este
departamento es favorable pues todas las variables han sido valoradas con altas
puntuaciones las cuales oscilan entre (4,6 y 5) 0 sea su percepcion en cuanto a las
variables objeto de estudio es la mejor

% Departamento Economia: Los resultados son favorables pero existe dificultad con
las variables relaciones interpersonales, participacion y recompensa, las que se
comportan de forma media pues refieren la existencia de competencias y conflictos
entre los trabajadores del area afectando los resultados a alcanzar, la participacion
qgue se les ofrece a los trabajadores en las decisiones y actividades a desarrollar asi
como la imparcialidad con el personal en el momento de realizar las recompensas,
aspectos que se incumplen provocando que el trabajador se sienta insatisfecho en su
lugar de trabajo

% Departamento Comercial: El 44% de las variables tienen un comportamiento medio
a causa del liderazgo, las relaciones interpersonales, la participacion y las
recompensas, de ellas fueron evaluadas en mayor medida de forma negativa los
conocimientos y habilidades que posee el jefe para desarrollar su trabajo y la falta de
certeza en las decisiones tomadas por el mismo, por otra parte se evidencia la
existencia de conflictos y competencias entre los trabajadores del departamento

% Departamento Seguridad y Protecciéon: La variable motivacion tienen un
comportamiento medio afectando a la misma, la inadecuada atencion al trabajador en
cuanto a la valoracién de su desempefio y la entrega de los recursos necesarios para
desarrollar sus actividades laborales. No obstante el resultado general del
departamento se ve afectado en mayor medida por la variable apoyo la cual fue
evaluada desfavorablemente ya que los trabajadores no se sienten apoyados ni por
sus comparieros de area ni por su centro de trabajo en general

% Departamento CIBHO: Los resultados arrojados fueron positivos no obstante la
variable relaciones interpersonales refleja cierta inconformidad en cuanto a la
existencia de conflictos entre los trabajadores del departamento, se comporta de
forma media

% Departamento Produccion Agropecuaria: Del total de las variables analizadas solo
poseen un comportamiento medio la participacion y las recompensas, influyendo en

las mismas, las insatisfacciones en cuanto a las recompensas recibidas y la poca
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participacion de los trabajadores en la fijacion de los objetivos de trabajo y asuntos
importantes

% Departamento Escorpionario: Las variables mas afectada en esta area son las
relaciones interpersonales y las recompensas, las cuales se comportan de forma
media, puesto que prevalecen los conflictos entre los trabajadores del departamento
ademas se considera que las recompensas recibidas no estimulan los buenos
comportamientos y no son del todo adecuadas y oportunas

% Departamento Recursos Humanos: A pesar de no existir un comportamiento
desfavorable hay un gran nimero de variables evaluadas a un nivel medio como son:
relaciones interpersonales, motivacion, participacion, apoyo, evaluaciones vy
recompensas donde sus principales aspectos negativos estuvieron relacionados con
la existencia de competencias y conflictos, la adquisicibn de los recursos e
informacion necesaria para el trabajo, la poca participacion de los trabajadores en la
fijacion de objetivos y asuntos importantes, la imparcialidad en el momento de realizar
las evaluaciones y las recompensas y por ultimo la necesidad de sentirse apoyados
en su labor

% Departamento Logistica: En este departamento prevalecen ciertas inconformidades
en varios aspectos, fueron evaluadas con un comportamiento medio las variables:
motivacion, apoyo y recompensas, influyendo las dificultades presentes en el
momento de adquirir los recursos necesarios para desempefar su trabajo, el apoyo y
la recompensa se ven afectadas por la necesidad de sentirse apoyados por sus
compafieros de trabajo y del centro en general, ademas se considera que las
recompensas obtenidas no son lo suficiente. Por otra parte, las variables mas
afectadas fueron relaciones interpersonales y la participacion donde se valoraron las
mismas con una puntuacion muy pequefa lo que evidencia la presencia de conflictos
y competencias entre los trabajadores del area y la falta de cooperacion tributando de
esta manera a que las relaciones no sean buenas, a esto se une la poca participacion
del personal en la fijacion de los objetivos de trabajo y asuntos importantes de la
entidad

% Departamento Saneamiento: Presentan cierta dificultad con un comportamiento
medio las variables: motivacion, participacién, apoyo y recompensas donde sus
principales causas estuvieron relacionadas con la adquisicion de los recursos

necesarios para desempefiar su trabajo, la participacion del personal en asuntos
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importantes, la necesidad de sentirse apoyados por sus comparferos de trabajo y del
centro en general, la estimulacion a buenos comportamientos por las recompensas
obtenidas y la imparcialidad en el momento de ofrecerlas. Se comporta
desfavorablemente las relaciones interpersonales por la existencia de conflictos y

competencias entre los mismos trabajadores.

Luego del analisis realizado, se puede concluir que las variables grupales mejores
evaluadas por los trabajadores encuestados, fueron el liderazgo del jefe de area, el
trabajo en equipo y las evaluaciones, como se muestra en la figura 3, no siendo asi
en el caso de la variable relaciones interpersonales, la cual fue evaluada
desfavorablemente en dos ocasiones y de forma media en el 50% de los
departamentos, por lo que se hace necesario indagar en las causas que originan

estas insatisfacciones.

Analisis Grupal

Figura 3. Resultados del andlisis de las variables grupales

En cuanto a la percepcion del clima por departamento, se concluye que el
departamento de Direccion alcanzé la mayor evaluacion en cuanto a las variables
grupales analizadas, mientras que el departamento de Logistica, es el de menor
puntuacion, pero manteniendo un comportamiento medio, como se muestra en la

figura 4.
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Analisis por departamento

Figura 4. Resultados del andlisis de las variables grupales por departamento

Anadlisis de la dimensidn organizacional y del entorno

A partir de los resultados obtenidos en el procesamiento de los datos, se realizé un
analisis de la dimensidn organizacional y del entorno mediante una evaluacién por
variables, para comprobar el comportamiento de las mismas y llegar a conclusiones.
% Liderazgo DG: La percepcion de los trabajadores en cuanto a los conocimientos,
habilidades y capacidad para dirigir del director general es favorable pero refieren
ciertas insatisfacciones principalmente en el departamento de Escorpionario dadas
mayormente porque no siempre se toman decisiones acertadas

% Relaciones intergrupales: Esta variable no alcanzé los resultados esperados pues
fue valorada con un comportamiento medio debido a la presencia de conflictos entre
los departamentos afectando los resultados de la organizacion y la falta de
cooperacién entre los mismos

% Entrenamiento y desarrollo de carrera: Para los trabajadores no resultan suficiente
los planes de capacitacion anuales que se realizan en la entidad, pues valoran la
variable con un comportamiento medio, prevalece la falta de estimulacion al
crecimiento profesional y los trabajadores de puestos de trabajos inferiores dentro de
la estructura organizativa no son promovidos a cargos de mayor importancia como
resultado de la buena labor desempefiada

+ Calidad de vida en el trabajo: Las condiciones de trabajo es el aspecto de mayor
preocupacion en los trabajadores, la variable posee un comportamiento desfavorable
en el 70% de los departamentos analizados a causa de la necesidad de los recursos

para trabajar, las falta de calidad y confort en las instalaciones ademas de no
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garantizar las condiciones laborales requeridas para que el producto o servicio se
obtenga con la eficiencia que se requiere

% Seguridad laboral: La seguridad se compota de forma media ya que no se
garantizan todos los medios de seguridad y proteccion o no son los adecuados para
trabajar, ademas los trabajadores se sienten inseguros en sus puestos de trabajo por
los continuos cambios en el entorno y dentro de la misma organizacion

% Compromiso: La responsabilidad ante el trabajo, la calidad de sus productos y
elevar el prestigio alcanzado de su organizacion son aspectos que se tienen muy en
cuenta por todos los trabajadores, logrando asi que esta variable sea la de mejor
comportamiento o la mas favorable

% Cambio externos: Los cambios son valorados de forma media repercutiendo en
ellos el entorno cambiante al que nos enfrentamos tanto en la esfera empresarial
como en la social, los cuales generalmente tienen efectos no muy favorables segun

los resultados arrojados para los trabajadores de la entidad.

Como resultado del analisis realizado a nivel organizacional y del entorno se pudo
comprobar (figura 5) que el departamento con mejores resultados alcanzados en la
evaluacion de las variables analizadas fue el departamento de Direccién donde todas
se comportaron favorablemente, no siendo asi en el departamento de Escorpionario

pues en este caso predominan las insatisfacciones en varios aspectos.

Analisis por departamento

Figura 5. Resultados del andlisis de las variables organizacionales y del entorno por

departamento

Por otra parte, la variable mejor percibida (figura 6) fue el compromiso de los

trabajadores con su organizacion, lo que demuestra su interés y disposicion a laborar
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en pos de alcanzar metas y resultados superiores, sin embargo la calidad de vida en
el trabajo no es lo suficientemente aceptable para lograr tales objetivos, esta es la
variable de peor evaluacion por lo que darle solucidén a los problemas presentes en

cuanto a este aspecto debe ser tarea de primer orden.

Analisis Organizacional y del Entorno

Figura 6. Resultados del analisis de las variables organizacionales y del entorno

Anélisis del clima organizacional segun variables demogréficas

Luego del analisis de las variables en sus dos dimensiones se dividié la muestra
segun las caracteristicas demogréficas (edad, sexo, tiempo en la empresa y categoria
ocupacional) con el fin de determinar cual de ellas tuvo mayor influencia en la
percepcion del clima, los resultados se muestran en el anexo 8.

Segun la edad de los encuestados los que mejores evalian el clima de la
organizaciéon son los que se encuentran entre los 25 y 39 afios mientras que los
trabajadores entre 40 y 55 afios poseen una percepcién un poco menor, pero no llega
a ser desfavorable.

Las féminas perciben el clima mucho mas favorable que los hombres lo cual pudiese
estar originado por las buenas relaciones establecidas entre ellas asi como su alta
motivacion y participacién en las actividades desarrolladas.

Los trabajadores con mas de 10 aflos de permanencia en la entidad tienen una
percepcion del clima superior a la del resto, en la medida que aumenta la estancia, la
evaluacion del clima va incrementando de forma positiva.

Por otra parte segun la categoria ocupacional el personal de servicio valora el clima

muy inferior a los demas no siendo asi por parte de los cuadros de la entidad.
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Relacion establecida entre el clima de las areas, la organizacion y el calculado

Al realizar una comparacion entre el clima percibido del area a partir de la pregunta
(El clima de su departamento es bueno) y el clima percibido de la organizaciéon (El
clima de su organizacion es bueno) se obtuvo como principales resultados que los
departamentos con una percepcion favorable del clima son: Seguridad y Proteccién
(5-5), la Direccion (4,8-4,6) y el CIBHO (4,4-4,2) mientras que Recursos Humanos
valora el clima de su departamento mas favorable que el de la entidad (4,75-2,75),
Logistica asume una posicion contraria (1,7-3,7), Escorpionario arrojé resultados
desfavorables (2,65-2,3) y los restantes lo valoran de forma media.

Por otra parte, existe correspondencia con el clima percibido de la organizacién por
los trabajadores y el clima calculado por el software pues poseen valores de
3,75(1.48) vy 3,88(0,49) respectivamente a pesar de que la desviacion tipica del
percibido es de superior a la calculada, lo que demuestra la diversidad de criterios
presentes.

Anélisis cualitativo de la entidad

Luego del analisis del clima organizacional tanto en la dimensién grupal como en la
organizacional y del entorno se procedi6 a indagar en las respuestas de los
trabajadores con respecto a las preguntas cualitativas presentes en la encuesta
obteniéndose los siguientes resultados:

En cuanto a: ¢ Considera que su centro es un buen lugar para trabajar? ¢ Por qué?

Del total de los encuestados el 96% de los trabajadores afirman sentirse a gusto en su
organizacion, o sea, la califican como un buen lugar de trabajo donde el argumento
mas significativo de su respuesta es su plena satisfacciéon con el pago del salario
estando de acuerdo el 40,59% de ellos, no obstante otras de las razones fueron: el
elevado prestigio nacional e internacional con que cuenta la entidad, las perspectivas
de desarrollo a partir de los avances cientifico técnicos, a muchos les gusta su
contenido de trabajo, algunos coinciden en los satisfactorios resultados productivos, el
sentido de pertenencia de los trabajadores, la disposicion en dar solucion a cualquier
inquietud existente, ademas esta entidad cuenta con el privilegio de autofinanciarse lo
gue constituye una ventaja con respecto a muchas empresas.

Sin embargo un 3,95% consideran que su centro de trabajo no es buen lugar para

trabajar siendo sus razones las pésimas condiciones de trabajo y la inadecuada
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atencién al trabajador debido a que no se tiene en cuenta sus opiniones en el
momento de tomar las decisiones importantes que influirdn posteriormente en su
desempefio, aspecto que corrobora las inconformidades presentadas en el

diagnostico del clima a nivel de departamento.

Por otra parte las respuestas a la pregunta ¢Qué sugiere a su centro para convertirlo
en un mejor lugar de trabajo? fueron las siguientes: el 40,68% coinciden en que la
principal tarea a realizar por la direccion es la mejora de las condiciones de trabajo,
pues estas no se ajustan a sus necesidades, aparejado a esto se sugiere concluir las
inversiones realizadas para la mejora de las instalaciones, mantener y mejorar los
logros alcanzados los cuales fueron resultado de sus esfuerzos, solicitar el servicio de
transportacion de obreros dado que la organizacion se encuentra distante del centro
de la ciudad, fomentar la unidad entre algunos colectivos, garantizar una adecuada
comunicacion entre los distintos niveles organizativos, prestarle mas atencion al
obrero, respetar y considerar las opiniones de los trabajadores en la toma de
decisiones, reajustar los planes de capacitacion de forma tal que se capacite en
funcién de las necesidades reales de la entidad, se propone impartir cursos, talleres o
conferencias sobre el trabajo que se realiza, la importancia de sus producciones y
otras cuestiones relacionadas con la medicina que contribuyen al logro de resultados

superiores.

Fase 4. Presentacion y discusion de los resultados
En esta fase se realizard un resumen de los resultados obtenidos en los analisis
anteriores para asi posteriormente tomar decisiones encaminadas a atenuar las

deficiencias encontradas.

Principales aspectos positivos encontrados

% El clima organizacional en la entidad es evaluado de favorable

% Resultaron favorables el 62,5% de las variables objeto de estudio, de ellas las mas
favorables fueron el liderazgo del jefe del area, el trabajo en equipo, las
evaluaciones y el compromiso

% El Departamento de Direccion es el que posee la percepcion mas favorable del
clima organizacional de la entidad

“ El clima laboral existente en la organizacién, segun las categorias en las que fue

dividida la muestra, resulté mas favorable para los trabajadores que oscilan entre
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los 25 y 39 afos de edad, los cuadros, los de mas de 10 afios de permanencia en
la entidad y las féminas

% Las percepciones del clima entre los departamentos, la organizacion y el calculado
por el software demostraron correspondencia entre ellos pues los valores arrojados
resultan muy similares

% Los trabajadores estan satisfechos con su remuneracion salarial

% La organizacion cuenta con un elevado prestigio nacional e internacional, por lo
gue sus trabajadores se sienten comprometidos a mantener los resultados
alcanzados

% Los trabajadores se sienten a gusto con la labor que desempeian por lo que se
encuentran enfocados en el logro de resultados productivos satisfactorios lo que
demuestra el sentido de pertenencia de los mismos

% La entidad esta orientada a la calidad de los productos que ofrece, asi como a la
satisfaccion de sus clientes.

Principales aspectos negativos encontrados

% La calidad de vida en el trabajo es la principal deficiencia que presenta esta
organizacion

% Los departamentos de Logistica y Escorpionario constituyen los de peor evaluacion
en cuanto a la valoracion del clima en la dimension grupal y en la dimension
organizacional y del entorno respectivamente

% Los trabajadores entre los 40 y 55 afios los cuales representan la mayoria, el
personal de servicio, los de menos de un afo en la Sucursal y el sexo masculino
evaltuan el clima, con valores inferiores a los demas

% Las relaciones interpersonales e intergrupales en la entidad no son del todo
adecuada, provocando la existencia de competencias y conflictos entre los
trabajadores de las areas lo que afecta el desempefio de la entidad

% No se tiene en cuenta las opiniones de los trabajadores en la fijacion de los
objetivos de trabajo y asuntos importantes

% Las recompensas recibidas no estimulan los buenos comportamientos y no son del

todo adecuadas y oportunas
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% Los trabajadores presentan insatisfacciones con los reconocimientos morales asi
como de la imparcialidad en el momento de reconocer o recompensar el trabajo
realizado

% Los planes de capacitacion anuales no resultan suficiente

% Prevalecen insatisfacciones con la inexistencia de servicio de transportacion

% Las inadecuadas condiciones laborales han provocado que el producto o servicio
no se obtenga con la eficiencia que se requiere

% No se garantizan todos los medios de seguridad y proteccion o no son los
adecuados para trabajar

% Los trabajadores de puestos de trabajos inferiores dentro de la estructura
organizativa no son promovidos a cargos de mayor importancia como resultado de

la buena labor desempefada.

Fase 5. Recomendaciones generales para atenuar las deficiencias encontradas
A partir de las deficiencias encontradas se proponen tareas especificas en un plan de
accion (anexo 9) el cual estd conformado por las diferentes actividades a realizar en
funcidén de cada una de las variables afectadas, el responsable de ejecutar las tareas
y la fecha de cumplimiento. Ello contribuird a erradicar las insatisfacciones presentes
y garantizar la calidad de los productos y servicios prestados, en funciéon de la
premisa LABIOFAM por la excelencia.

Las acciones planificadas seran discutidas en el consejo de direccion y en caso de ser
aprobadas quedaran a disposicion de la direcciobn de la organizacion para su
posterior implementacion. Se recomienda comenzar a aplicar las acciones elaboradas
en funcién de las posibilidades con que cuenta la organizacion, pero siempre teniendo
presente solucionar aquellas que se encuentran evaluadas de forma mas

desfavorable.
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Valoracion de los impactos econdmicos, sociales y medioambientales

Al evaluar los resultados obtenidos en la organizacion con la investigacion, se puede
plantear que la misma puede reportar impactos econOmicos, sociales Yy
medioambientales.

Desde el punto de vista econdmico se considera que el trabajo realizado puede
originar los siguientes efectos:

.

% Disminucion de los gastos por concepto de contratacidon de un consultor externo

para la realizacion del estudio en 6 521, 00 CUP

X/
°e

El uso adecuado de los recursos materiales y financieros al erradicar las

deficiencias detectadas.

Desde el punto de vista social se considera que el trabajo realizado puede originar los

siguientes efectos:

% Mejorar tanto la calidad de vida en el trabajo como las relaciones interpersonales
para propiciar un aumento de la satisfaccion de los trabajadores en su lugar de
trabajo, lo que trae consigo mejores resultados individuales y colectivos

% Propiciar la solucién a las insuficiencias detectadas, constituyendo una garantia
plena de desarrollo y éxito para la organizacion y toda su gente.

Desde el punto de vista medioambiental se considera que el trabajo realizado puede

originar los siguientes efectos:

*

% Ambientar, reordenar y mantener la higiene de los locales de trabajo.
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Conclusiones

Como resultado de esta investigacion, pudo arribarse a las conclusiones generales
siguientes:

1. Se cumplié el objetivo propuesto, pues se logro diagnosticar el clima organizacional
de la entidad y a partir de los resultados obtenidos comprobar la existencia de un
clima laboral satisfactorio, dando cumplimiento al requisito 4.1.6 de la NC 3001: 2007.
2. La consulta de bibliografia actualizada, tanto nacional como internacional en torno
al clima organizacional y la elaboracion del marco tedrico referencial de la
investigacion, permitieron corroborar la necesidad e importancia del diagnéstico del
clima organizacional.

3. El procedimiento propuesto por Pupo Guisado (2014), constituyé una herramienta
atil en la evaluacion del clima de la organizacion, a partir del analisis de un conjunto
de variables dividas en la dimensién grupal y la organizacional y del entorno.

4. Como resultado del estudio se obtuvo que el clima organizacional de la Sucursal es
favorable, pues del total de variables analizadas el 62,5% fueron percibidas
favorablemente, destacandose el liderazgo del jefe del area, el trabajo en equipo, las
evaluaciones y el compromiso, no siendo asi en el caso de la variable calidad de vida
en el trabajo, la cual se comport6é desfavorablemente.

5. A partir de los resultados obtenidos se trazaron un conjunto de acciones con el

objetivo de atenuar las deficiencias encontradas.

54



UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Recomendaciones

Teniendo en cuenta las conclusiones referidas anteriormente se proponen las
recomendaciones siguientes:

1. Presentar al consejo de direccion los resultados obtenidos en la investigacion para
la toma de decisiones en la organizacion y el mejor desemperio de la misma.

2. Cumplir el plan de accion trazado de acuerdo a las tareas definidas, atendiendo a
las deficiencias encontradas.

3. Proponer a la alta direccion de la organizacion, continuar con estudios posteriores,
tomando como base la investigacion realizada para mantener, mejorar y controlar los

resultados alcanzados.
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Anexo 1. Desarrollo del concepto de clima organizacional

Autor/es

Titulo

Sinopsis

Lewin, Lippitt y White
(1939)

Fleishman (1953)

Argyris (1958)

McGregor (1960)

Litwin y Stringer (1968)

Schneider y Bartlett
(1968)

Tagiuri y Litwin (1968)

Campbell, Dunnette,
Lawler y Weick (1970)

Schneider y Bartlett
(1970)

Friedlander y Greenberg
(1971)

Schneider y Hall (1972)

Schneider (1972)

Guion (1973)

Johannesson (1973)

Payne y Mansfield (1973)

Pritchard y Karasick
(1973)

Hellriegel y Slocum (1974)

James y Jones (1974)

Lawler, Hall y Odham
(2974)

Waters, Roach y Batais
(2974)
Downey, Hellriegel y
Slocum (1975)

Gavin (1975)

Patrones de comportamiento agresivo en climas
sociales creados experimentalmente

Clima de liderazgo, entrenamiento en relaciones
humanas y comportamiento del supervisor
Algunos problemas en la conceptualizacién de
clima organizacional: caso de estudio en un
banco

El lado humano en la empresa

Motivacién y clima organizacional

Diferencias individuales y clima organizacional | :
El plan de investigacion y desarrollo  del
cuestionario

Clima organizacional: exploracién de un concepto

Comportamiento directivo, resultados y efectividad

Diferencias individuales y clima organizacional II:
Medida del clima organizacional mediante la
matriz “Multi-Trait” y “Multi-Rater”

Efecto de las actitudes en el trabajo,
entrenamiento y clima organizacional sobre el
resultado de los desempleados

Hacia la especificacion del concepto de clima del
trabajo: un estudio de curas diocesanos catélicos
romanos

Clima organizacional: Preferencias individuales y
realidades organizacionales

Una nota sobre clima organizacional

Algunos problemas en la medida del clima
organizacional

Relaciones entre las percepciones de clima
organizacional y la estructura de la empresa, el

contexto y la posicion jerarquica

Los efectos del clima organizacional sobre el
resultado directivo y la satisfaccion en el trabajo
Clima organizacional: medida,
contingencias

investigacion 'y

Clima organizacional: una revision de la teoria y
de la investigacion

Clima organizacional: relacion con la estructura de
la organizacién, sus procesos y resultados

Dimensiones de clima organizacional y actitudes
en el trabajo

Acuerdo  entre  necesidades
satisfaccion en el trabajo y resultados

individuales,

Clima organizacional como funcién de variables
personales y organizacionales

Relacion entre estilo de liderazgo y clima

Desarrollo de la actitud del lider y escalas de
comportamiento

Uso del concepto de clima y cultura para
diagnosticar grupos dindmicos en un banco

El clima es determinado en un primer
momentos por los directivos y transmitido
mediante relaciones a sus subordinados
Clima como concepto central que describe
los efectos de la situacion de los individuos
en sus motivaciones para el éxito, poder y
afiliacion

Desarrollo de una medida del clima en
puestos directivos de agencias de seguros
de vida

Conjunto de capitulos de diversos autores
que exploran la naturaleza y reciente
investigacion sobre el clima

Capitulo 16 presenta la literatura existente
sobre las variaciones del entorno,
desarrollando cuatro dimensiones del clima
Percepciones de la variacion de las
dimensiones de clima como funcién de la
posicion de la organizacion

La unica correlacion entre el resultado de
las personas desempleadas es el apoyo en
el clima organizacional de los empleados

Clima es una funcién de comportamientos
particulares

Las percepciones sobre clima de los nuevos
empleados son similares a las de antiguos;
preferencias no son  congruentes con
realidad

Critica del clima como
satisfaccién en el trabajo
Revision critica del clima como influencia en
las actitudes de trabajo

influencia de la

Las percepciones del clima varian en
funcién del nivel de la organizacion

El clima parece estar relacionado con el
resultado de las subunidades y la
satisfaccion de los individuos en el trabajo
Revisién critica de la investigacion sobre
clima como variable independiente y
dependiente

Organizar el trabajo principal en tres
distintas aproximaciones; distincion entre
clima psicolégico y organizacional

El clima parece estar significativamente
relacionado con el resultado organizacional
y la satisfaccion con el trabajo

Factores analiticos de estudio del clima de
las relaciones

La satisfaccion es una funcién de acuerdo
entre necesidades y clima

Las percepciones sobre clima estan
influenciadas por variables personales y
organizacionales; no se encontraron
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LaFollette y Sims (1975)

Schneider (1975a)

Schneider (1975b)

Schneider y Snyder
(1975)

Johnston (1976)

Payne, Fineman y Wall
(1976)

Payne y Pugh (1976)

Drexler (1977)

Howe (1977)

James, Hater, Genty
Bruni (1978)

Powell y Butterfield (1978)

Woodman y King (1978)

Zohar (1980)

Field y Abelson (1982)

Joyce y Slocum (1982)

Abbey y Dickson (1983)

Schnake (1983)

Schneider y Reichers

(1983)

Joyce y Slocum (1984)

Ashforth (1985)

Glick (1985)

¢Es la satisfaccion redundante con el clima
organizacional?

Clima organizacional: preferencias individuales y
realidades organizacionales

Clima organizacional: un ensayo

Algunas relaciones entre satisfaccion en el trabajo
y clima organizacional

Nueva conceptualizacién de clima organizacional

Clima organizacional y satisfaccion en el trabajo:
sintesis conceptual

Estructura organizacional y clima

Clima organizacional: su homogeneidad dentro de
la organizacion

Clima de grupo: un analisis exploratorio de un
constructo valido

Clima psicologico: implicaciones para la teoria del
aprendizaje social cognitivo y psicologia de
interaccion

El caso para climas de subsistemas en la
organizacion

Clima organizacional: ¢ ciencia o folklore?

Clima de seguridad en organizaciones
industriales: implicaciones tedricas y de aplicacion

Clima:
modelo

reconceptualizacion y propuesta de

Discrepancias de clima: redefiniendo los
conceptos de clima psicolégico y organizacional

I&D sobre clima del trabajo e innovacion en
semiconductores

Evaluacion empirica de los efectos de
responsabilidad afectiva en la medida del clima

organizacional

Sobre la etiologia de clima

Clima colectivo: acuerdo sobre las bases para
definir el conjunto de climas en las organizaciones

Formacion del clima: cuestiones y extensiones

Conceptualizando y midiendo clima psicolégico y
organizacional: dificultades en estudios multinivel

interacciones significativas

No se encontré soporte para la hipétesis de
redundancia entre clima y satisfaccion

El apto entre expectativas y realidad para
los nuevos agentes era predicciéon de éxito
en agencias con un clima positivo
Explorando la etiologia de clima; propuesta
de distincién entre satisfaccion y clima;
especificacion de “clima para algo”
Distinciones conceptuales y empiricas entre
satisfaccién y clima

Mltiples climas existen en la organizacion
como funcién de las relaciones individuales
y de la organizacién

Discusion de similitudes y diferencias en el
modo en que clima y satisfaccién en el

trabajo han sido conceptualizados vy
medidos
Relacion entre la medida objetiva vy

perceptual de estructura y clima

Las percepciones del clima varian en
funcién de la organizacién y los subgrupos
Las percepciones de clima parecen ser mas
una funcion de los miembros del grupo que
del tipo de persona

El clima es reexaminado a la luz de la teoria
del aprendizaje social y la interaccion
psicolégica; dentro de este campo se
sugieren futuras investigaciones

Revision de la literatura que sustenta que
multiples climas pueden existir en la misma
organizacion

Revision y critica de la teoria e investigacion
sobre clima; centrado en aspectos de
medida

Primera evaluacion empirica de clima “para
algo”

La literatura es revisada; las medidas y los
conceptos centrales son dirigidos a través
del desarrollo de un nuevo modelo sobre
climay su relacién con actitudes de trabajo y
comportamientos

Exploracion de la relacion entre las
discrepancias sobre clima y otros
resultados; definicion empirica de clima
utilizando medidas de cluster

El clima para la innovacién en I1&D de
subsistemas de compaiiias de
semiconductores es relativo al nimero de
brechas tecnoldgicas

La medida del clima mejora cuando se
elimina parcialmente la satisfaccion

Una simbdlica perspectiva es ofrecida como
explicacion de la formacion del clima en las
organizaciones

Trabajando sobre su estudio de 1982,
apoyan la idea de que el clima colectivo es
definido por similitudes de percepcién

La aproximacion interaccionista simbolica
sobre la formacion del clima es extendida
a cultura corporativa, direccion simbdlica y
otras cuestiones

Aboga por tratar a la organizacion como
unidad tedrica en el estudio de clima
organizacional, y al individuo como unidad
tedrica en el estudio de clima psicol6gico
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Schneider (1985)

Kozlowski y Hules (1987)

Jackoesky y Slocum
(1988)

Pettigrew (1990)

Reichers y Schneider
(1990)

DeCotiis y Koys (1991)

Moran y Volkwein (1992)

Denison (1996)

James y Mclintyre (1996)

Silva (1996)

Verbeke, Volgering
y Hessels (1998)

Ashkanasy, Wilderom y
Peterson (2000)

Payne (2000)

Schein (2000)

Ashkanasy y Jackson
(2001)
Cooper, Cartwrihgt y
Earley
(2001)

Glisson y James (2002)

Alcover de la Hera (2003)

Comportamiento organizacional

Una exploracion sobre clima para la puesta al dia
técnica y de resultado

Medidas inductivas de clima psicolégico

Clima y cultura organizacional: dos constructos en
busca de un papel

Clima y cultura: evaluacion de constructos

Identificacion y medida de las dimensiones de
clima organizacional

Aproximacion cultural a la formaciéon de clima
organizacional

¢Cual es la diferencia entre cultura y clima
organizacional?

Percepciones sobre clima organizacional

El clima en las organizaciones. Teoria, método e
intervencion

Explorando la expansion conceptual dentro del
campo del comportamiento organizativo: clima y
cultura organizacional

Manual de clima y cultura organizacional

Clima y cultura: ¢ Qué cerca pueden estar?

Sentido y sin sentido sobre clima y cultura
Cultura y clima organizacional

Manual internacional
organizacional

sobre cultura y clima

Los efectos del “cruce de niveles” entre cultura y
clima en equipos humanos de servicios

Introduccion a la psicologia de las organizaciones

Concluye que el interés sobre clima ha
disminuido debido a su aceptacion;
reconoce gue algunos avances permanecen
para ser hechos

Evaluacion del clima para la puesta al dia;
indicacion de que el resultado es asociado al
clima para la puesta al dia

Andlisis en una organizaciéon recién
fundada como los individuos estructuran y
organizan la descripciéon de su ambiente de

trabajo y la estabilidad de dichas
descripciones

Revision de la literatura de ambos
constructos y discusion  sobre  sus

similitudes y diferencias. Plantea el uso de la
cultura en futuros andlisis de la
organizacion

Planteamiento de 3 fases que atraviesa la
evolucién de un constructo: 1. introduccion y
elaboracion, 2. evaluacién y argumentacion,
y 3.consolidacion
Revision de la
organizacional de
identificacion de
constructo

Plantea cuatro perspectivas conceptuales
del concepto de clima: estructural, de la
percepcion o perceptual, interactiva y
cultural.

Revision de las diferencias existentes entre
clima y cultura organizacional

Abogan por el estudio de clima como un
factor general

Revision exhaustiva de los principales
modelos tedricos, la metodologia utilizada
en su estudio y sus principales aplicaciones
al andlisis del comportamiento
organizacional

Explora si la expansion cientifica de los
conceptos clima y cultura atiende. Explora si
la expansiéon cientifica de los conceptos
climay cultura atiende

Provee una amplia descripcion sobre
investigaciones, teorias y practicas en el
campo de ambos constructos

Estudio de ambos constructos con el
objetivo de analizar lo cercano de su
métodos de investigacion

Comentarios generales sobre ambos
constructos y clarificaciéon de cuestiones
Andlisis de la literatura sobre ambos
constructos y sus posibles horizontes
Manual mas reciente sobre ambos
constructos en el que participan autores
pertenecientes a muy diversos paises
Andlisis empirico y simultaneo de ambos
constructos

En el capitulo 13 se plantea la evolucion de
los constructos y se analiza su
fundamentacion teérica

literatura sobre clima
la que resulta la
8 dimensiones del

Fuente: Jaime Santana, P. , Araujo Cabrera, Y. Clima y cultura organizacional: ¢Dos

constructos para explicar un mismo fenémeno? pp. 306-313, 2011.
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Anexo 2. Instrumentos y variables més utilizados en los estudios de clima laboral

No. Instrumentos/Variables Al B |C D E F G |H | J L M
1 (SES) School Environment Scale X
2 (CES) Classroom Environment Scale X X X
3 (LEI) Learning Environment Inventory X X X X
4 (MCIl) My Class Inventory (Version X X X
simplificada del LEI)
5 (P.A.E.) Percepcion Ambiente Escolar X X X
6 Cuestionario sobre Clima Escolar X X
7 (ICEQ) Individualized Classroom X X
Environment Questionaire.
8 (CUCEI) College and University X X X X X
Classroom Environment Inventory
9 (IACU) Inventario de Ambiente de X X X X X
Clases Universitarias
10 | (ESOC) Escala Sistémica de | x X
Observacion de la Clase
11 | Organizational Climate  Descriptive | X X X
Questionaire (OCDQ)
12 | Profile of a Organization X X X
13 | Busissness and Organization Climate X X X X
Index (BOCI)
14 | Organizational Health Inventory for High | x X X X
Schools (OHI)
15 | Questionario de avaliagdo do clima | x X X X
organizacional (Empresa Brasileira de
Pesquisa Agropecuéria: EMBRAPA)—
16 | Cuestionario de la  Organizacion | x X X X X
Panamericana de La Salud
17 | (ECO) Escala de clima organizacional X X X
18 | MODELO Litwin e Stringer X X X X
19 | MODELO Sbragiaa X X X X
20 | MODELO Kalb et al. X X X
21 | MODELO Koys & Decottis X X X X
22 | MODELO Ferreira Bispo X X X
Leyenda:
Variables A-Liderazgo H- Participacién
B- Relaciones interpersonales I- Satisfaccion
C- Condiciones de trabajo J- Competitividad
D- Trabajo en equipo K- Normas
E- Responsabilidad L- Gestidn
F-Reconocimiento M- Innovacion

G- Enfasis en la produccién y en los resultados
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Anexo 3. Relacién entre clima y cultura organizacional

Cultura Organizacional

Clima Organizacional

Semejanzas

Tratan de describir y de explicar las relaciones que existen entre grupos de personas

gue comparten cierto tipo de situacion o de experiencia

Diferencias

Interaccionismo simbdlico

Teoria del campo lewiniana

Surgimiento | (G.H.Mead,1934) y la construccion | (K.Lewin, 1939)
social (Berger y Luckman ,1996)

Nivel de | Valores y presunciones .

o Consenso sobre percepciones

analisis subyacentes

Orientacion o Reflejo  instantaneo 'y no
Evolucion histérica o

Temporal historico

Metodologia | Cualitativa(observacion de campo, | Cuantitativa(encuestas,

empleada sociologia y antropologia) psicologia)

Indicadores Se solapa con muchos

Unicos: Trice
y Beyer, 1993

Mitos, simbolos, ritos e historias

constructos del comportamiento
organizativo como la estructura,

la tecnologia o la efectividad,

segun el criterio de los
investigadores
Propiedad
de: La organizacion Los individuos
Glisson,2007
Define Normas, expectativas y manera de | Perfeccion individual de los
ser y pensar en la organizaciéon empleados y su impacto

psicolégico en sus resultados y
en el ambiente de Ia

organizacion
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Anexo 4. Relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfacciéon Laboral

Clima Organizacional

Semejanzas
Silveira Luz & Gongalves
Quelhas 2003; Chiang
Vega, M. et al. 2008; Gil-
Monte, P. R. & Peiro, J.
M. 1999; Karpinski, D. &
Stefano, S. R. 2008

Relacion entre el medio laboral y el trabajador

Generan una actitud resultado de la experiencia del

trabajador en su ambiente

Se vuelven predictores de la conducta del hombre en

su entorno laboral

Diferencias

Peir6 Silla, 2005; Carrefio
Garcia, 2006; Noda
Hernandez, 2004

Aungue son momentos diferentes de un continuo, es dificil

separarlos en la realidad

Peir6 Silla, 2005 Silva,
1996; Chiang, 2004

Fin evaluativo

Fin descriptivo

Grado en que un
Grado en que ese atributo | determinado atributo
percibido satisface o agrada | organizacional es

percibido

Unidad de analisis:

Unidad de analisis: individuo

organizacion
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Anexo 5. Estructura Organizativa

Grupo de
Calidad

Dpto.
Econdmico

Punto de
Venta
Mayari
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Anexo 6. Encuesta de clima organizacional

La Universidad de Holguin y la Sucursal LABIOFAM de Holguin realizan un estudio
del clima organizacional de tu centro, por lo que resulta importante conocer tu opinion
sobre diferentes aspectos relacionados con tu labor y con la del centro, lo que
ayudard a mejorar los problemas encontrados. Es un cuestionario anoénimo y
confidencial. Para cada pregunta hay varias respuestas posibles. Selecciona la que
mas se ajusta a lo que piensas o sientes y marcala con una X. No hay respuestas
correctas o incorrectas. La mejor es aquella que refleja lo que ves o sientes, por lo
gue agradecemos tu sinceridad. Asegurate de responder todas las preguntas y de
hacerlo en la casilla correcta.

Muchas gracias por su colaboracion.

A continuacion aparecen una serie de afirmaciones relacionadas con tu organizacion.
Debes responder cada una de ellas teniendo en cuenta la siguiente escala:

1: No estoy de acuerdo con la afirmacion

2: Estoy muy poco de acuerdo con la afirmacién

3: Estoy algo de acuerdo con la afirmacién

4: Estoy bastante de acuerdo con la afirmacion

5: Estoy totalmente de acuerdo con la afirmacion

No | Afirmaciones relacionadas con tu departamento 1/2|3]4]|5
1 | Mi jefe tiene los conocimientos necesarios para realizar su

trabajo
2 | Los trabajadores en mi departamento nos llevamos bien

3 | Tengo claridad de las metas y objetivos de trabajo de mi
departamento

4 | Mi departamento trabaja de manera unida en la solucién de
los problemas que se presentan

5 | En mi departamento se tienen en cuenta las opiniones de los
trabajadores

6 | La comunicacion entre el jefe y los compafieros de trabajo
del departamento es adecuada

7 | Mi jefe apoya al grupo en las decisiones que tomamos

8 |Las -evaluaciones realizadas por mi jefe reflelan mi
desempenio en el trabajo

9 | Las recompensas que he recibido por mi trabajo son el
resultado de mi buen desempefio

10 | Mi jefe propicia las buenas relaciones entre los compafieros
de trabajo
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11 | Existe cooperacion entre todos en mi departamento

12 | Mis metas y objetivos individuales en el trabajo se
corresponden con mis conocimientos y posibilidades

13 | Los resultados del trabajo del grupo dependen del esfuerzo
conjunto de todos

14 | Todos los trabajadores participamos en la fijacion de los
objetivos de trabajo

15 | La comunicacion entre los compafieros de trabajo de mi area
permite el buen desarrollo nuestra labor

16 | Los compaferos de mi equipo se apoyan en el trabajo

17 | Las evaluaciones que recibo en mi trabajo son adecuadas y
oportunas

18 | Las recompensas que he recibido por mi trabajo son
adecuadas y oportunas

19 | Mi jefe tiene la experiencia suficiente en el trabajo para
enfrentar diversas situaciones

20 | Existe competencia entre todos en mi departamento

21 | Recibo la informacién y los recursos necesarios para realizar
mi trabajo

22 | Mi jefe estimula el trabajo en equipo para solucionar los
problemas y buscar oportunidades

23 | Se estimula la participaciébn de los empleados en asuntos
importantes de la organizacion

24 | La comunicacion entre los compafieros de las diferentes
areas de la organizacién permite el buen desarrollo nuestra
labor

25 | Siento el apoyo de mi centro al realizar mi trabajo

26 | Mi jefe es justo e imparcial al evaluarnos

27 | Las recompensas obtenidas por nuestro trabajo estimulan los
buenos comportamientos

28 | Mi jefe toma decisiones acertadas en la mayoria de las
situaciones

29 | Los conflictos en mi &rea afectan nuestros resultados de
trabajo

30 | Recibo adecuada retroalimentacion de mi jefe sobre mi
desemperio en el trabajo para mejorar lo que voy haciendo

31 | El trabajo en equipo se sustenta en las buenas relaciones
entre los compafieros del departamento

32 | En la toma de decisiones importantes se tiene en cuenta el
criterio de todos los trabajadores

33 | Las vias de comunicacibn mas utilizadas en mi centro
(consejillos, reuniones de trabajo, despachos, correo
electronico, la comunicacion personal, etc.) nos permiten
cumplir con los objetivos y metas fijadas

34 | Los compafieros de todas las areas nos apoyamos en el
trabajo

35 | Las evaluaciones que realiza mi jefe estimulan los buenos

comportamientos




UNIVERSIDADs: HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

36 | En mi centro se es justo e imparcial al recompensar a los
trabajadores

No | Afirmaciones relacionadas con tu empresa

37 | El director general tiene los conocimientos necesarios para
realizar su trabajo

38 | Los trabajadores en la organizacién nos llevamos bien

39 | Mi centro propicia una adecuada preparacion laboral a sus
trabajadores

40 | Los trabajadores cuentan con los recursos necesarios para
realizar su trabajo

41 | Los medios de seguridad y proteccion de mi puesto de
trabajo son los adecuados

42 | Me siento comprometido con el logro de las metas trazadas

43 | Mi empresa se ve poco afectada con los cambios en las
nuevas formas de gestion

44 | El director general propicia las buenas relaciones entre los
compaferos de todas las areas

45 | Existe cooperacion entre todos los departamentos o areas

46 | Mi organizacion me brinda oportunidades de superacion y
actualizacion profesional

47 | Las instalaciones de mi centro tienen la calidad y el confort
necesario para realizar nuestro trabajo

48 | Ocurren pocos accidentes de trabajo en mi organizacion

49 | Me siento comprometido con la calidad de los productos y
servicios que ofrecemos

50 | Los cambios en el marco legal de mi organizacion me
resultan favorables

51 | El director general tiene la experiencia suficiente en el trabajo
para enfrentar diversas situaciones

52 | Existe competencia entre todos los departamentos o areas

53 | La organizacién estimula y valoriza el crecimiento profesional
de sus empleados

54 | Mi centro garantiza buenas condiciones laborales a sus
trabajadores (iluminacion, temperatura, ruidos, higiene,
mobiliario, otros)

55 | Todos nos ocupamos de prevenir de accidentes de trabajo

56 | Me siento comprometido con mi organizacion a mantener el
prestigio logrado

57 | Los cambios en el entorno de mi organizacion me resultan
favorables (clientes, competidores, proveedores)

58 | El director general toma decisiones acertadas en la mayoria
de las situaciones

59 | Los conflictos que se producen entre las areas afectan los
resultados de la organizacion

60 | Muchos puestos importantes lo ocupan trabajadores que
empezaron desde abajo en la organizaciéon

61 | Mi centro brinda a sus trabajadores una adecuada
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alimentacion, transporte, vestuario y otras facilidades

62 | Me siento seguro en mi puesto de trabajo porque no me van
a despedir

63 | Soy leal a mi centro

64 | Los cambios negativos de los valores sociales afectan a
nuestra organizacion

64 | El clima de su departamento es bueno

65 | El clima de su organizacion es bueno

66. ¢, Considera que su centro es un buen lugar para trabajar? ¢ Por qué?

67

. ¢ Qué sugiere a su centro para convertirlo en un mejor lugar de trabajo?
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Anexo 7. Caracteristicas de la muestra

Categoria ocupacional Tiempo en la empresa (afos)
4%
B Cuadro
B Técnico

B Administrativo

B Servicio
B Obrero
Menosde1 Entrely5 Entre5y10 Mésde 10
afio afios afios afios
Sexo Edad (afios)

100

80

60

40

20

0

Menosde Entre25y Entred0y 55afioso
25afios  39anos  S4afios mas

B Femenino W Masculino
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Anexo 8. Resultados del andlisis de las variables demogréficas

Evaluacion Clima (Edad)

masde 55 afos

Entre 40y 55 afos

Entre 25y 39 afios

Menos de 25 afos

3.6000 3.7000 3.8000 3.9000 4.0000

Evaluacion Clima (Sexo)

d

Femenino

3.7500 3.8000 3.8500 3.9000 3.3500

Evaluacion Clima(Tiempo
en la Empresa)

Mas de 10 afios
Entre 5 y 10 afios

Entre 1y 5 afios

Menos de 1 afio

3.6000 3.8000 4.0000 4.2000

Evaluacion Clima (Categoria
Ocupacional)

Servicio
Obrero
Administrativo

Técnico

Cuadro

3.4000 3.6000 3.8000 4.0000 4.2000
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Anexo 9. Plan de acciéon

LABIOFAM DE HOLGUIN

PLAN DE ACCION PARA LA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA SUCURSAL

No.

Variables

afectadas

Acciones

Fechade

cumplimiento

Responsables

Relaciones

Interpersonales

Realizar reuniones o0 entrevistas
personales para dar solucion a los
conflictos en las areas que Ilo

requieran, en caso hecesario

elevarlos hacia otras instancias.

5/9/2015

Jefe de

departamento

Promover actividades en las areas

para fomentar los valores de

compairierismo, solidaridad y
cooperaciéon entre los trabajadores.
(cumpleafios colectivos,
celebraciones por el dia del
trabajador, de las madres, de los

enamorados, fin de afio, entre otras)

Trimestral

Jefes de Areas

Comunicacién

Involucrar a los trabajadores en la
definicién y resolucion de problemas,
y en la toma de decisiones
importantes convocando reuniones,
asambleas u otro espacio en el cual

se le de participacion.

Mensual o

semanal en caso

que se requiera

Director de la
organizacion y
Jefes de Areas

Implementar un medio de
comunicacion interna para dar avisos
y promocionar beneficios para los

trabajadores.

13/9/2015

Director de la

organizacién

Recompensas

Reconocer la labor bien hecha, los

aportes e ideas que mejoren el

trabajo, reconocer el valor en el

desempefio laboral que deben

distinguir el uno del otro (seleccionar
mes, los

mejor trabajador del

mejores  resultados  productivos,
promoverlos a cargos de mayor rigor

en caso que se merite, etc.)

Mensual

Jefes de Areas
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Alentar y estimular la creatividad y la

_ 5 Diario Jefes de Areas
innovacion de las personas.
Proporcionar ~ recompensas, no
necesariamente economicas, que
. Cuando lo .
sean valoradas, cuando “se cumple ) Jefes de Areas
] ] i requiera
mas allda del deber o en
circunstancias especiales.
Evitar el agravio comparativo y crear Cuando se
una situacion de justicia y equidad, determine el

tanto los reconocimientos como en

obrero digno a

Jefes de Areas

las recompensas. reconocer
Originar  actividades ya sean
politicas, emulativas, de la propia
actividad, recreativas, otras que logre
] la union de los departamentos en )
Relaciones ) y Director de la
aras de trabajar en funcion de los Anualmente o
Intergrupales ) o organizacion
mismos  objetivos:  aportar  sus
talentos, crecer como personas y
profesionales y obtener mejoras
productivas.
Facilitar el desarrollo humano vy Jefe de Dpto.
_ Anualmente
profesional de las personas. R.H
Reajustar los planes de capacitacion
) N ) Jefe de Dpto.
Entrenamiento y | anual en funcion de las necesidades Anualmente RH
desarrollo de reales de los trabajadores '
carrera Impartir Cursos, talleres o]
conferencias a los trabajadores del Jefe de Dpto.
) Anualmente
centro referentes al trabajo que se R.H
realiza en el mismo
Garantizar la terminacion de los
proyectos de mantenimiento y 2015 Brigada de Mtto
reparacion de las instalaciones
) Director de la
Calidad de vida | Gestionar un transporte obrero 24/9/2015 L
. organizacioén
en el trabajo :
Asegurar el bienestar y confort del :
Anualmente Jefes de Areas

obrero en su puesto de trabajo

Velar por el suministro de la materia

prima y recursos necesarios en la

Semanalmente

Jefes de Areas
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ejecucion de las tareas pertinentes

Garantizar condiciones laborales

favorables en cuanto a iluminacion,

Anualmente Brigada de Mtto

temperatura, ruidos, higiene,

mobiliario, otros.

Exigir y proporcionar los medios de Jefe Dpto.

proteccion necesarios en las labores Anualmente Seguridad y
Seguridad productivas Proteccion

Laboral Realizar una revisién y actualizacion Jefe Dpto.
periédica del inventario de riesgos de | Semestralmente Seguridad y

la Sucursal

Proteccion




