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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue diagnosticar las variables que influyen en el
clima organizacional de los Talleres Agroindustriales de la ESPAM-MFL,
ubicado en Bolivar—Manabi. El estudio tuvo un enfoque cualitativo y
cuantitativo, de tipo no experimental, la metodologia se basé en técnicas de
consenso y de diagnoéstico: Delphi, Kendall, matriz de priorizacién, entrevistas y
encuestas; que garantizaron el nivel de competencias del equipo de expertos
como la confiabilidad y validez de las variables. La poblacién estuvo constituida
por las 11 personas que laboran en las diferentes areas. Mediante la
evaluacion situacional se determind que las dimensiones trabajo en equipo,
liderazgo y comunicacion inciden en el buen desempefio organizacional, a
partir de ello se elabord un instrumento de diagnéstico integrado por 59 items
con el fin de conocer los comportamientos que se manifiestan en la unidad de
trabajo. Los resultados reportan 29 fortalezas y 30 debilidades dentro de estas
los problemas vitales se deben principalmente a 22 criterios, en términos
generales la dimensién trabajo en equipo pondera un porcentaje del 77,51%, el
liderazgo con un 76,90%; mientras que la dimensiébn comunicacion muestra un
77,27%. Se concluye que para lograr un clima de excelencia se debe mejorar
aguellos factores determinantes que provocan efectos significativos en el
entorno laboral; la solucion esta en el monitoreo, seguimiento y control de las
acciones especificas del plan de mejoras que permitan conocer el grado de
cumplimiento de las actividades propuestas contribuyendo al buen desarrollo

del clima organizacional para la consecucién de las metas planteadas.

PALABRAS CLAVE: Diagnostico, clima organizacional, trabajo en equipo,

liderazgo, comunicacion, Talleres Agroindustriales.
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ABSTRACT

The objective of the research was to diagnose the variables that influence the
Organizational Climate of the Agroindustrial Workshops of the ESPAM-MFL,
located in Bolivar-Manabi. The study had a qualitative and quantitative
approach, of non-experimental type, the methodology was based on consensus
and diagnostic techniques: Delphi, Kendall, prioritization matrix, interviews and
surveys; that guaranteed the level of expertise of the team of experts as the
reliability and validity of the variables. The population was constituted by the 11
people who work in the different areas. Through the situational assessment, it
was determined that the dimensions of teamwork, leadership and
communication have an impact on good organizational performance, based on
this a diagnostic tool was developed consisting of 59 items with the purpose of
knowing the behaviors that are manifested in the unit. of work. The results
report 29 strengths and 30 weaknesses within these vital problems are mainly
due to 22 criteria, in general terms the teamwork dimension weighs a
percentage of 77.51%, the leadership with 76.90%; while the communication
dimension shows 77.27%. It is concluded that in order to achieve optimal
organizational performance, those determining factors that cause significant
effects in the work environment must be improved; The solution is in the
monitoring, monitoring and control of the specific actions of the improvement
plan that allow knowing the degree of compliance with the proposed activities,
contributing to the good development of the organizational climate to achieve

the goals set.

KEY WORDS: Diagnosis, organizational climate, teamwork, leadership,

communication, Agroindustrial Workshops.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

En este capitulo se describen los antecedentes de la investigacion incluyendo
el planeamiento y formulacién del problema y la justificacion en los aspectos

sociales, econdémicos, legales y técnicos.

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Los resultados de las investigaciones, de forma general coinciden en que las
dimensiones mas afectadas del Clima Organizacional son la motivacion, el
liderazgo y la comunicacion. Esto guarda relacion con lo planteado acerca de
gue el clima estd muy influido por las caracteristicas de los miembros de la
organizacion, sus motivaciones, aspiraciones y las condiciones en que se
desempenfan, reflejando la interaccidbn entre caracteristicas personales y

organizacionales (Segredo, 2011).

Las organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad y el desarrollo
de un pais, de ellas proveen los recursos necesarios para el sostenimiento
econdmico, social y cultural de todas las personas, independientemente de la
funcion que cumplan en ella y del sector econébmico donde se desarrolla,
necesitan del factor humano para alcanzar las metas y objetivos
organizacionales. Las organizaciones actuales para estar a la vanguardia
dentro de su mercado, ademas de potencializar su maquinaria, tecnologia y
otros recursos, han visto la necesidad apremiante de potencializar y orientar
sus esfuerzos a la comprensién y fortalecimiento del recurso humano,

convirtiéndolo en un factor generador de ventaja competitiva (Serreto, 2011).

Sin embargo Mujica y Pérez (2007) citados por Gonzalez et al., (2016)
argumentan que para la medicién del Clima Organizacional existe un amplio
enfoque de variables tales como: relaciones sociales, relaciones de autoridad,
tarea, claridad, retribucion, retos, riesgos y participacion; considerando las
apreciaciones de Likert (1965); Schein (1970) y Toro (1992) se puede

considerar tres grupos de factores: las causales referidas a la estructura de la



organizacion y su administracion (reglas, decisiones, competencias y las
actitudes). La segunda hace referencia a las variables intermediarias las cuales
reflejan el estado interno y la salud de una empresa, dentro de esta variable se
encuentran (la motivacion, la actitud, la comunicacion, la toma de decisiones
entre otras). La variable final, es el resultado de las dos anteriores e impacta

fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias y pérdidas.

Por otra parte Segredo (2013) difiere que la repercusion esta en las
motivaciones y el comportamiento que tienen los miembros de una
organizacion, enfatizando la importancia del hombre en su funcion del trabajo

por su participacion en un sistema social.

Sin lugar a dudas dicho diagndstico requiere un analisis minucioso de las
variables a estudiar; pues de su seleccibn depende obtener resultados
pertinentes a la problematica planteada; ya que cada organizacion tiene sus
propias particularidades y percepciones que la diferencian de otras

instituciones.

De esta forma en los Talleres Agroindustriales de la ESPAM MFL, ubicados en
Calceta- Manabi la situacion laboral negativa se encuentra influenciada por las
variables: trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion, aspectos que
repercuten en el rendimiento, satisfaccion y por ende en el cumplimento de las

actividades y objetivos de la organizacion.

No cabe duda el rol preponderante que tiene la actitud personal de cada uno de
sus colaboradores, ya que esto permiti6 determinar el resultado de las
actividades efectuadas y el cumplimiento de las politicas internas. Debido a ello
también es importante tener a un equipo altamente capacitado para dichas
tareas, la transformacion de materia prima; es Gtil tener un personal satisfecho,
con el fin de mejorar el clima laboral, y este no sea un lugar donde reine la

tension entre comparieros y el ambiente se torne denso.

En base a los elementos antes expuestos se plantea la siguiente interrogante:

Para la formulacién del problema cientifico de la presente investigacion.



FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Como las variables que influyen en el Clima Organizacional de los Talleres

Agroindustriales de la ESPAM MFL contribuiran al mejoramiento de su gestion?

1.2.  JUSTIFICACION

Esta investigacion se justifica desde el punto de vista social por el desempefio
del personal que labora en los talleres satisface las expectativas del cliente
tanto interno como externo, pero para garantizar que el empleado se sienta
totalmente motivado es necesario determinar cuales son los mecanismos que
pueden emplearse para lograr empoderarlo y que se vuelva proactivo. La
direccidén tiene un rol de gran impacto y aunque a veces por una carga laboral
excesiva no logra consolidar un acercamiento suficiente que le permita

identificar las necesidades motivacionales que tiene su personal.

En el plano econémico pudiera a legarse que no existen razones de peso para
justificar la presente investigacion, ya que la naturaleza de estos talleres es
meramente para practicas académicas, ademas el hecho de contar con un
personal altamente capacitado y comprometido hace que se sientan en una
obligacion moral mas que tacita de cuidar los recursos que tienen bajo su
custodia para el desempeiio de sus funciones diarias y busca optimizar
recursos en la ejecucion de las practicas de los estudiantes internos,

instituciones y la comunidad en general.

En relacion a los aspectos legales se sustenta segun el Plan Nacional del bien
Vivir, objetivo 9 el cual expresa : La Constitucion establece de manera explicita
gue el régimen de desarrollo debe basarse en la generacién de trabajo digno y
estable, el mismo que debe desarrollarse en funcion del ejercicio de los
derechos de los trabajadores (art. 276) una sociedad que busque la justicia y la
dignidad como principios fundamentales no solamente debe ser evaluada por la
cantidad de trabajo que genera, sino también por el grado de cumplimiento de
las garantias que se establezcan y las condiciones y cualidades en las que se

efectué. Asimismo, debe garantizar un principio de igualdad en las



oportunidades al trabajo y debe buscar erradicar de la manera mas enfética

cualquier figura que precarice la condicion laboral y la dignidad humana.

Desde el punto de vista técnico en la investigacion se aborda el tema de Clima
Organizacional el cual resulta de gran relevancia para el desarrollo de trabajo
efectivo en los talleres agroindustriales de la ESPAM MFL la mejora de los
indicadores relacionados con este ambito repercuten de manera favorable
hacia el funcionamiento del objeto de estudio, por lo cual este tema resulta

pertinente en términos de su aplicabilidad y valor practico.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Diagnosticar las variables que influyen en el Clima Organizacional de los
Talleres Agroindustriales de la ESPAM MFL.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Evaluar la situacion actual del Clima Organizacional en los talleres
objeto de estudio.

2) Elaborar el instrumento de diagndstico de acuerdo a las variables
seleccionadas del Clima Organizacional.

3) Analizar los resultados obtenidos del instrumento de evaluacion.

4) Proponer un plan de mejoras que contribuya a la mejora del Clima

Organizacional en los Talleres Agroindustriales de la ESPAM MFL.

1.3. IDEA ADEFENDER

El diagndstico oportuno del Clima Organizacional en los Talleres
Agroindustriales de la ESPAM MFL contribuira al mejoramiento del mismo.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El desarrollo del diagnéstico del clima organizacional en los Talleres
Agroindustriales de la ESPAM MFL requiere de sustentos tedricos que sirvan
de base y guia para la elaboracion del estudio. Pues, a partir del rastreo de
articulos cientificos se pude identificar, analizar, comprender, examinar y
comparar cada una de las variables que tienen influencia directa e indirecta del
clima organizacional. Para lograr una mejor compresion de la situacién a
indagar se disefié un hilo conductor que permita compilar y sistematizar el

proceso investigativo.

Para el disefio del mismo se tomd en cuenta el estado del arte segun Molina
(2005) puede usarse como herramienta para el reconocimiento e interpretacion
de la realidad, propuesta metodolégica documental y como base para la toma
de decisiones en el campo de la investigacion. En la realizacion del estado del
arte, se utiliza la siguiente metodologia resumida en los siguientes pasos:
contextualizacidn, clasificacién y categorizacion.

En la figura 2.1 se presenta el hilo conductor del marco teérico de la presente

investigacion.
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2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES
PUBLICAS

La calidad en la administraciéon y en los servicios se determina por el uso
eficiente de los recursos, la reduccién de los costos, la adecuada organizacion
de la red de servicios y el grado de participaciéon y satisfaccion de los usuarios,
de ahi la importancia de conocer el clima organizacional, ya que este puede

impactar significativamente en los resultados de la institucién (Moreira, 2016).

En el campo de la administracion de instituciones productivas y de servicios, ya
sean de caracter publico o privado, ha tenido una repercusion extraordinaria.
En el caso de las universidades que deben enfrentar progresivas solicitudes de
participacion en una variedad de problemas que afectan a la sociedad y que
seguramente seran cada vez superiores, ya que el mayor desafio de la
universidad del futuro es su activa participaciéon en la discusién de las grandes
problematicas sociales aportando investigaciones objetivas, identificando
problemas y sugiriendo alternativas para superarlos. El clima organizacional
universitario se configura en la percepcion de la comunidad educativa, en este
caso los estudiantes, respecto de las dimensiones: académica, socio-afectiva,
administrativa y ética; y se evidencia en las interacciones, vivencias, aspectos
estructurales, emocionales y motivacionales que viven los estudiantes (Moreira,
2016).

Por otra parte la Secretaria Nacional de la Administracion Publica (s.f.)
menciona que el Plan Nacional del Buen Vivir invoca mecanismos que
aseguren entornos laborales asequibles con condiciones saludables y seguras.
He aqui donde el clima laboral permite identificar como se siente y percibe el
servidor publico su ambiente de trabajo. Para ello se considera factores como
la infraestructura, liderazgo de los jefes, trato, equidad de la carga de trabajo,
son aspectos que no se Vvisualizan dentro de una gestion por estar

preocupados en el rendimiento.



Al ser una herramienta que usan las organizaciones a nivel mundial para
mejorar el desempefio de los trabajadores, los resultados de la encuesta de
2015 reflejaron el orgullo por ser servidor publico como componente mas alto
con un 85%. En segundo lugar, se ubic6 la credibilidad con 70%, lo que
significa que los empleados creen en el liderazgo de quienes estan dirigiendo la

institucion.

El recurso humano es uno de los activos de mayor importancia para las
instituciones publicas y privadas; pues a través de su capacidad y habilidad
para liderar se logra encaminar a la organizacion por el buen rumbo
empresarial; he aqui donde se atribuye el papel del clima organizacional; pues
la falta de una comunicacion, incapacidad de liderar, relaciones pasivas,
empleados desmotivados; conduce a un clima negativo logrando resultados

poco satisfactorios para la empresa.

2.2. ORIGEN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Ordofez y Goémez (2016) citado por Segura (2012) el clima
organizacional fue introducido por primera vez en 1960 por la Psicologia
Organizacional, con el objetivo de estudiar a las personas, grupos Yy
colectividades que forman una organizacion y que generan comportamientos

diversos que afectan su ambiente de trabajo.

Por otro lado Alcover et al; (2012) expresan que el origen del estudio del clima
organizacional puede situarse en las investigaciones sobre climas sociales
realizadas por Kurt Lewin y sus colaboradores en la década de los afios treinta
del siglo XX, cuyo objetivo se centraba en representar cualquier proceso social
particular. Esta importancia se encontraba asociada con los principios de la
psicologia de la percepcién desarrollados por la escuela Alemania de la
Gestalt, desde la que se defendia que las percepciones no dependen
exclusivamente de las caracteristicas particulares de los estimulos, sino
también de las configuraciones que adoptan de cOmo se organizan (Alcover et
al; 2012).
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A comienzos de los afios sesenta del siglo pasado, autores como Likert y
McGregor propusieron la utilizacion del clima organizacional (que en ocasiones
también se denomina clima laboral), interesados sobre todo en analizar el
modo en que los directivos y 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 acciones que llevan a cabo ejerzan una influencia positiva y ascendente en
el contexto organizacional. Asi llega la definicion actual de clima
organizacional, que hace referencia a las percepciones que los individuos
tienen del ambiente o contexto social del que forman parte (Alcover et al;
2012).

Ante este contexto se evidencia que el clima organizacional ha tenido diversos
enfoques segun estudios planteados; sin embargo, su finalidad principal es
lograr que el talento humano perciba un adecuado ambiente laboral no solo en
cuestiones de estructura sino también psicolégica; pues las actitudes,
relaciones interpersonales, ambiente fisico, son variables que pueden atafier el

desempefio del empleado y por ende el desarrollo normal de la organizacion.

2.3. DEFINICION Y ENFOQUES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Segun la teoria del clima organizacional de Lickert el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo
y las condiciones organizacionales que los mismos perciben. A partir de aqui
Sampedro (2012) establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion
individual del clima:

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
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Variables intermedias: Este tipo de variables estdn orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran
importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales

como tal de la organizacion.

Variables finales: Surgen como resultado del efecto de las variables causales
y las intermedias, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la
organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

En la figura 2.2 se presenta la conceptualizaciéon del clima organizacional

desde varios enfoques. Figura 2.2. Conceptualizacién del clima organizacional.

Forehandy Gilmercitado por (Segredo ™ .
(2013) definen el clima orga nizacional N (-\ \

como “el conjunto de caracteristicas \ &
pemane ntes que de scriben una \ \
organizacion, la distinguende otra e \
influye en el comportamie nto de las - £
personas que la forma’ "‘j : ‘ j
w | / 7
|(' f
Para Chiavenata (1952} citado por { Para Litwiny Stringer citado por Segredo (2013)
Garciay lbama (2012} elchma | | ‘ son “los efectos subjetivos percibidos del
constituye el medio interno de una oy sistema, que forman el estilo informal de los
organizacion, la atmosfera psicologica administradores y de otros factores ambientales
caractenstica que existe en cada im portantes sobre las actividades, creencias,
organizacion valores y motivacion de las personas que trabajan

O . en una organizacion dada”

Elclima son las “actitudes Es elconjuntode percepciones, influidas por
e : . factores intemos y externos, de los miem bros
seckientos ¥ parones de ) ‘ de la organizacion encuanto a comose

com portamiento re currentes y |
observables que caracterizan U desempe fan las accione s dentro del sistema

Eelars . * - organizado para dar res puesta a los objetivos
la vida en la T;,%an"s‘zgg;%';' plante ados para la institucion (Segredo, 2013)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Elaboracion propia con base a criterios de autores consultados.

Existen varios enfoques para la definicion del término dependiendo de los
expertos que tratan el tema. Se han desarrollado cuatro aproximaciones para
explicar la formacion del clima de diferentes unidades sociales.



Cuadro 2.1. Enfoques del clima organizacional
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ESTRUCTURAL PERCEPTUAL INTERACTIVA CULTURAL
James y Jones (1974)
Payne y Pugh (1976) expresa que la perceptual  Joice y Slocum (1979) Moran y Volkwein (1992)

mencionan que los climas
surgen de los aspectos
objetivos de la estructura
organizacional, tales
como el tamafio de la
organizacion, el grado de
centralizacion a la hora
de tomar las decisiones,
el nimero de niveles en
la jerarquia etc.

incorpora la idea de que
los individuos interpretan
y responden a variables
situacionales de una
manera que es
psicolégicamente
comprensible para ellos, y
no considera que el clima
sea un conjunto de
descripciones objetivas
de atributos estructurales
especificos.

sostienen que a partir de
la interaccion entre los
individuos se desarrolla la
vision compartida que es
la fuente del clima
organizacional.

dicen que se centraen la
forma en que los grupos
interpretan, construyen y
negocian la realidad a
través de la creacion de
una cultura
organizacional. La cultura
organizacional se refiere
a las estructuras de
significado representados
por valores, normas,
conocimiento formal y
creencias.

Fuente: Citado por Mafias et al; (1999).

Existe un sinnimero de aspectos que pueden influir en el clima organizacional,
puesto que, en la actividad laboral se presentan dia a dia situaciones a las que
hay que saber enfrentar; para cumplir con los objetivos de la organizacion, lo
cual se logra a través del involucramiento de cada uno de los trabajadores,
fuerte compromiso, sentido de pertenencia y buen desempefio en cada una de

las gestiones.

2.3.1. IMPORTANCIA DEL 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, conducir la gestion de los cambios
necesarios en la organizacién para el mejoramiento continuo ya que en ello
recae la supervivencia de las organizaciones (Segredo, 2013).

Maldonado y Bustamante (2006) citado por Visbal (2014) propone tres razones
gue justifican la aplicacién del estudio de clima organizacional:

v' Es capaz de desencadenar obstaculos o facilitar el logro de los objetivos

y metas de la organizacion.
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v' El clima es un factor importante para evaluar a las organizaciones de
una manera holistica, sistémica y considerando la fenomenologia global.
v Permite la auto-reflexion de la percepcion compartida en los
trabajadores consultados. Debido a esto se facilita el disefio de acciones
compartidas y constructivas, motivando el trabajo en equipo, generando

eficacia en la organizacion.

Las instituciones para poder ser competitivas en un mercado cada vez mas
exigente requiere de un talento humano con capacidad de liderar y gestionar
cada una de las tareas de manera eficiente; ello involucra que el ambiente de
trabajo preste condiciones agradables y seguras para poder desempeiar
determinadas actividades; lo que permitira aumentar los beneficios en todos los

niveles de la organizacion.

2.3.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Taguiri (1968) citado por Ramos (2012) el clima organizacional constituye
una configuracion de las caracteristicas de una organizacion. Enseguida se

presenta las particularidades del tema en cuestion.

= Elclima es una configuracién particular de variables situacionales

= Tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente
como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de una intervencién
particular.

= Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades socioldgicas y culturales de la organizacion.

= Es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectlian una misma tarea.

» Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor.

= Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden

identificarse facilmente.
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Como se observa en la figura 2.3 existen otras caracteristicas que define el

concepto del clima organizacional.

Hace referencia a las caracteristicas del medio laboral en gue se
desempenan los miembros de la organizacion (Sermrate 2014)

.

Es percibido directs o indirectaments por los miembros de la
organizacion, por lo que cada
cual tiene una percepcion
distinta del escenario &n que se desenvuelve |Serrate, 2014).

Esunavariable que interviene en los factores
del sistema organizacional
y ¢l comportamiento individual Serrate, 2014)

Figura 2.3. Particularidades del clima organizacional.

Fuente: Serrate (2014).

La organizacion estd compuesta de elementos fisicos, tecnoldgicos y humano;
cada uno de ellos tienen propiedades y caracteristicas diferentes y cumplen
determinadas funciones en la empresa. Si se lo relaciona con el clima
organizacional significa que cada individuo percibe el contexto laboral a su
manera; con diferentes puntos de vistas, caracteristica que definen a una

persona.

2.3.3. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Los diferentes factores que influyen y determinan el ambiente laboral de una
organizacion se conforman por cuestiones internas y externas a ellos; siendo
piezas claves para el éxito de una empresa, porgue condicionan las actitudes y
el comportamiento de sus trabajadores (Garcia, et al; s.f.). Asi por ejemplo la
estructura de la organizacion y la jerarquia del puesto tienen gran influencia en

el clima laboral; y, por otro lado, el clima organizacional tiene influencia en la
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comunicacién y las relaciones interpersonales, el compromiso del trabajador, la

motivacion, la salud y la seguridad en el trabajo (Arias y Arias, 2014).

En la siguiente figura 2.4 se especifica aquellos factores que tienen un impacto

en el ambiente laboral.

Figura 2.4. Elementos que influyen en el clima organizacional.

LIDERAZGO

El éxito de una
organizacion
depende de la
calidad de liderazgo,
pues es el lider
quien dirige hacia la
consecucion de
metas.

TOMA DE
DECISIONES

El proceso de toma
de decisiones es de
vital importancia
para productividad
de la misma.

Fuente: Arias y Arias (2014).

COMUNICACION

Juega un papel
primordial en el
desarrollo de las
organizaciones y de
las relaciones
interpersonales,
propicia el
entendimiento, la
aceptacion y la
ejecucion de
proyectos
organizacionales.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Reducen la
intimidacion y
permiten un cambio
de orientacion hacia
los objetivos del

grupo.

MOTIVACION

Determina la
conducta en los
miembros de una
organizacion.
Desarrollando la
capacidad de
provocar,
mantener y dirigir
un determinado
comportamiento
de los
trabajadores.

Stringer (2001) citado por Serrano y Portalanza (2014) mencionan que existen

otros factores importantes que determinan el clima organizacional y que

pueden estar bajo el control de la organizacién. Entre los factores mencionados

estan:

1. Las practicas del liderazgo: estas pueden establecer un buen clima

organizacional dependiendo de la manera como los gerentes dirigen a

los subordinados.

2. Convenios organizacionales: comprende los sistemas formales de la

organizacion, estos establecen la forma en que la informacion fluye

dentro de esta y la percepcion de oportunidades de avance, afectando el

clima organizacional.

3. Estrategias: influyen en la manera en como los trabajadores se sienten

acerca de las oportunidades de logro, las fuentes de satisfaccion, los

obstaculos al éxito y sus recompensas.
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Para contar con condiciones organizacionales adecuadas es necesario saber
¢, Como se encuentra? y ¢,como se siente? los empleados en el clima laboral; lo
cual se logra mediante evaluaciones o diagndsticos organizacionales que

permitirAn conocer los factores que repercuten en cada una de sus labores.

2.3.4. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Si bien es cierto, existen diversos enfoques del clima organizacional. Si se lo
adapta a la realidad de la institucidon (especificamente en los talleres
agroindustriales de la ESPAM) significa estudiar y comprender las
percepciones que tienen los integrantes de la unidad para poder determinar el
tipo de clima y el ambiente organizacional que vive. En el cuadro 2.2 se

muestran tres tipos de clima.

Cuadro 2.2. Tipos de lima-ambiente organizacional.

TIPOS DE CLIMAS

o . . . .
g Parker et al; 2003 citado por Alcover et al; (2012) lo define como las percepciones individuales de las
9 caracteristicas del ambiente laboral del que las personas forman parte, concretamente de las estructuras,
2 los procesos y los eventos organizacionales mas préximos. En consecuencia, la medida del clima es
@ individual, obtenida por medio de las respuestas dadas por cada sujeto a un cuestionario. Resultados de
< investigacion sefialan que el clima psicoldgico presenta relaciones significativas con las actitudes hacia el
a trabajo, la motivacion y el rendimiento.
o
E
Q Es el resultado de promediar las percepciones individuales de los miembros que pertenecen al mismo
ot equipo u organizacion, acerca de las cuales existe un cierto grado de acuerdo, si bien no resulta sencillo
: establecer que grado de acuerdo es necesario para agregar con garantias las percepciones individuales.
=
o
o

o
< 5 Persigue la identificacion de grupos de miembros de una organizacién que presentan percepciones
a4 similares del ambiente través de técnicas estadisticas de agrupamiento.

o

o

Fuente: Alcover et al; (2012).
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2.3.5. COMPONENTES Y CONSECUENCIAS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Al hablar de componentes del clima se hace alusion a las variables que
intervienen en su configuracion, es decir, aspectos del entorno laboral y
organizacional que influyen sobre el modo en que los miembros perciben su

ambiente (Alcover et al; 2012).

Cuadro 2.3. Variables que influyen en ¢cdmo se conforman los climas

COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Responsabilidad y libertad personal en el trabajo, o que

Autonomia L
no se cuente con una supervision estrecha.
‘r Tipo de relaciones (bien de cooperacion, bien de
Cohesién . . o L
conflicto) entre los miembros, sociabilidad e intimidad.
. Confianza en las figuras de liderazgo, sensibilidad de la
Confianza

direccién y apertura hacia las personas.
Puesto con sobrecarga de trabajo, estandares de
Presion trabajo y orientacion hacia las personas o hacia el
rendimiento y la productividad.
Apoyo de la organizacién a sus miembros, distancia
Apoyo psicologica de los lideres, facilitacion del trabajo y tipo
de influencia jerarquica.
Sistemas de  recompensas, mecanismo  de
Reconocimiento reconocimiento 'y de retroalimentacion 'y de
oportunidades para crecer y avanzar en el trabajo.
Claridad, objetividad y justicia en los sistemas de

Imparcialidad . . o
recompensas y claridad en los sistemas de promocién.
Posibilidades de innovacion, presencia de desafios y
Innovacién riesgos.

Fuente: Mafias et al; (1999) citado por Alcover, et al; (2012).

A partir de estas variables percibidas el clima se puede orientar entre lo favorable a
cada una de ellas y a su conjunto o hacia los desfavorable. En este sentido, las
consecuencias del clima, es decir, sobre qué variables influye él a su vez son muy
variadas. Asi, los resultados de las investigaciones han sefalado que el clima influye
sobre diversas facetas de la satisfaccién laboral; que un clima de innovacién no solo
potencia esta en cuanto a resultados obtenidos, sino que también provoca un aumento

de la cohesion y del compromiso de los miembros (Alcover et al; 2012).

Por otro lado Gibson (1979) citado por Ramos (2012) presenta en la figura 2.5
la forma en que interactian componentes tales como el comportamiento de los

individuos y de los grupos, la estructura y los procesos organizacionales, para
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crear un clima organizacional que, a su vez, produce los resultados que se

observan a nivel del rendimiento organizacional, individual o de grupo.

COMPONENTES
COMPORTAMIENTOS
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Figura 2.5. Componentes y resultados del clima organizacional.

Fuente: Ramos (2012); adaptado por la investigadora.

RESULTADOS

&

RENDIMIENTO

Individual

= Ajcance gelos oDERvos
= Saisfaccion en elrabaio
= Safisfaccion en & carrera
= (Caldadde frabap

Grupo

= Alcance delos oDtvos
= Moeal

= Resufados

s Cohesign

= Produccdn

= Eficacia

= Safisfaccicn

= Adapacice

= [esamolo

= Supervivenda
= Tasa derofacidn
= Apsenismo

De todo esto se desprende que; cada organizacion es un mundo diferente, con

diversos sintomas de problemas ya sea por remuneracién, poco apoyo Yy

confianza entre los niveles altos- medio y bajo, condiciones laborales poco

satisfactorias etc.; las mismas que deben ser evaluadas para conocer su grado

de influencia y; a partir de ello, realizar acciones de mejora.
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2.3.6. MODELO DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen diferentes modelos para medir el clima organizacional, esto varia de
acuerdo a la situacion de la empresa; no obstante para analizar el entorno

organizacional se propuso utilizar el modelo que se menciona a continuacion.

2.3.6.1. CUESTIONARIO DE RENSIS LIKERT. PERFIL
ORGANIZACIONAL

Likert desarrollé una teoria de clima organizacional denominada “Los sistemas
de organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto la
naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea
gue el comportamiento de un individuo depende de la percepcidon que tiene de
la realidad organizacional en la que se encuentra. Likert clasifica los sistemas
de gestion en cuatro grupos: sistema | autoritarismo explotador, el sistema I
autoritarismo paternalista, el sistema Ill consultivo y el sistema IV participacion

en grupo (Garcia, 2009).

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas
lll'y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, lo que
propicia un clima favorable dentro de la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho
dimensiones las cuales se pueden visualizar en el cuadro 2.4. Todos estos
elementos se unen para formar un clima particular que influye notoriamente en

el comportamiento de las personas de la organizacion (Garcia, 2009).

2.3.7. DIMENSIONES Y VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones son determinantes conductuales, surgen por la interaccion
social y reflejan la cultura, tradiciones y métodos de accién propios de la
organizacion, es decir, el clima laboral. Estas dimensiones permiten un analisis
de las organizaciones y su forma de interactuar en el interior de ellas (Guillen,
2012).
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Existen diferentes planteamientos tedricos de las dimensiones del clima

organizacional; pues a través de la busqueda bibliogréafica investigadores como

Brunet, Likert, Litwin y Stinger, entre otros; sefialan dimensiones claves para

medir el clima de la organizacion; esto se lo evidencia en el cuadro 2.4.

Cuadro 2.4. Dimensiones para la medicion del clima organizacional

Bowers y Taylor citado por
Garcia y Barraza (2014)

o Apertura a los
cambios
tecnoldgicos,
recursos humanos

e Comunicacién

e  Motivacion y toma de
decisiones

Scheneider y Bartlett (1968)
citado por Vanegas (2013)
e Apoyo de la direccién
e Interés por los
nuevos empleados
e  Conflicto
independencia de los
agentes
o  Satisfaccion
e  Estructura
organizacional

Pritchard y Karasick citado

por (Ramos, 2012)

e Autonomia

e Conflicto contra
cooperacion
Relaciones sociales
Estructura
organizacional

e Recompensa

e Relacion entre
rendimiento y
remuneracion

o Niveles de ambicién
de la empresa

e Estatus
e  Flexibilidad de
innovacion

e Centralizacién

Brunet et al;(1992)
citado por Vanegas (2013)

Empefio

Obstaculo

Intimidad

Espiritu de trabajo

Actitud

Puesto sobre la produccién
Confianza

Consideracion

Halpin y Crofts (1963)
citado por Vanegas (2013)
En un contexto educativo tiene en cuenta los
siguientes:
e  Cohesion entre el cuerpo docente
Moral del grupo
Apertura de espiritu
Consideracion
Nivel afectivo de las relaciones con
la direccion
e Importancia de la produccion

Steers citado por (Ramos, 2012)

Estructura organizacional

Refuerzo

Centralizacién del poder
Posibilidad de cumplimiento
Formacion y desarrollo

Seguridad contra riesgo

Apertura contra rigidez

Estatus y moral

Reconocimiento y retroalimentacion
Competencia y flexibilidad
organizacional

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a fuentes de autores consultados.

Likert (1969) citado por

Vanegas (2013)

Métodos de mando
Naturaleza de los
procesos de
comunicacion

Fuerzas
motivacionales
Procesos de influencia
y de interaccion

Toma de decisiones
Fijacién de los
objetivos

Procesos de control
Objetivos de resultados
de perfeccionamiento

Litwin y Stinger (1978)
citado por (Fiallo et al; 2015)

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Relaciones
Cooperacién
Estandares
Conflicto
Identidad

Meyer citado por (Ramos,

2012)
Conformidad
Responsabilidad
Normas
Recompensa
Claridad organizacional
Espiritu de trabajo
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En el cuadro 2.5 se ilustra otras dimensiones basicas con las respectivas

categorias o sub-variables.

Cuadro 2.5. Dimensiones y Variables del clima organizacional.

DIMENSIONES

AUTONOMIA INDIVIDUAL

GRADO DE ESTRUCTURAY

ORIENTACION

CONSIDERACIO
N, ENTUSIASMO

ORIENTACION HACIA EL

SU INFLUENCIA EN EL

HACIA LA
RECOMPENSA

DESARROLLO Y LA

CARGO DESEMPENADO

PROMOCION EN EL

Y APOYO

TRABAJO

DEFINICION

Se refiere a la responsabilidad
individual, la independencia,
libertad para desempenarse

€en su cargo.

Es la forma en que los
directivos determinan los
objetivos, politicas y
procedimientos, asi como el
uso de estrategias utilizadas.

Incluye los comportamientos
que las personas tienen con el
propésito de orientar el trabajo

hacia la consecucion de
logros y metas que les
permita alcanzar satisfaccion.

Propician acciones que
estimulan el entusiasmo de
los empleados por el
reconocimiento y afecto.

Hace énfasis en la
importancia que tiene la
conformacion de grupos de
trabajo, la calidad de las
relaciones interpersonales
proyectadas en un ambiente
de colaboracion amistoso que
permita condiciones de
trabajo para alcanzar
objetivos.

Fuente: Méndez (2006).

VARIABLES
Estructura
Liderazgo
Responsabilidad

recompensas
Riesgo
Relaciones
Cooperacion
Estandares
Conflictos
Identidad

Estructura
Liderazgo
Estandares
Control,
Resultados
Apoyo
Comunicacién
Relaciones
Conflictos
Obstaculos

Estructura

Toma de decisiones
Responsabilidad

Apoyo y confianza
Resultados y Recompensa,
Riesgo impulso e Innovacion
Relaciones interpersonales
Estandares

Estructura

Liderazgo

Estandares

Riesgo y responsabilidad
resultados y recompensa
Apoyo y confianza
Comunicacién

Estructura

Liderazgo

Estandares

Resultados y recompensas
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Resultados y

INVESTIGADORES
Kahn (1964);
Gilmer y Forehand
(1964); Litwin y
Stringer (1967);
Tagiuri (1966) y
Likert (1967).

Schneider y Bartlett
(1968) Friedlander
y Margulird
(1969);Bowers y
Stern (1970) Payne
(1971) y Naylor
(1972).

Pritchard y Karasick
(1973); Moss
(1974) Downey et
al; (1974) Sims y la
Follette (1975).

Gavin (1975);
Steers (1977)
Jones y James
(1979)

James y Sells
(1983); Schnake
(1983); Prakasam
(1986) Slocum
(1988)

Para llevar a cabo un diagnostico organizacional es necesario identificar la

dimensién a evaluar y las variables que la componen; a través de la utilizacién
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de instrumentos de diagndéstico que permitiran conocer con exactitud cuales de

éstas; estan afectando directa o indirectamente al centro agroindustrial.

2.4. CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON OTRAS
VARIABLES

Una organizacion esta compuesta de elementos humanos, tecnoldgicos y
materiales que trabajan en conjunto para producir bienes y servicios. Si se lo
adapta a la realidad objeto de estudio significa examinar cuales de las variables
del medio, personales y estructura influye en el ambiente de trabajo. A
continuacion se muestra en la figura 6 la relacion directa e indirecta del clima
organizacional con las variables de satisfaccion, calidad de vida, motivacion,

cultura y liderazgo.

Bruset (2011) cado pot Ramos (2012) sustents que & dma oganzacond dere o

shacks dractd sobve b sabsiaoodn ¢ ¢l sndmenio & ks rdwdins an of b

Dodo e depnde como & indwdus percha o ciea e of lugyr de abap W AT ACCION Y £ READIMENTO
sabfocodn serk menat o maot de acuerdo o |os necesdades sabshachaon que hase

0gtad0 su desampalo labori se sl iuakments albctadn postna 0 negalvaments

Pope & Stermmed (902) ctado por Manosahas & 4l (2015) & cimy ongaruacond

0 S8 00000 Koy 500 dos Comsuckos deios pero relioonades. & prmend hae

sebercin & iomiotn rdaconads 8 orbulos ndtcondes, merias @o b AT ACCION LAORAL
SIS0 b0 5@ errkica én s Atk v pescepciones o enen by ndwdun
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conduckns yvalonss qu2 conforman b cultradelaorgancacin Fireda ata! 2015) |
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Figura 2.6. Relacion del clima organizacional con otros conceptos.
Fuente: Elaborado por los autores.
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2.5. DEFINICION DE DIAGNOSTICO

Martin y Colbs (2002) citado por Varela y lzcurdia (2012) sostiene que el
analisis y diagnéstico del clima organizacional facilita: identificar fuentes de
conflicto de estrés o insatisfaccion, las cuales provocan actitudes negativas
frente a la organizacion; y delinear modos de intervencion enfocados
especialmente en los aspectos problematicos que requieran de un abordaje
especifico.

En la ilustracion 2.6 se visualiza diferentes conceptualizaciones del diagndstico.

Cuadro 2 6. Conceptualizaciones de diagnostico

AUTOR DEFINICION

Lo define como una herramienta de construccién de
conocimiento acerca de la realidad de la organizacion,
que permite la evaluacion de desempefio, la prevision
del comportamiento de las variables ambientales y la
toma de decisiones.

Grave y Seixas 1998 citado por Bessa (2012)

Representa una recopilacion de datos o de informacion
. . acerca de los procesos, la cultura, las costumbres los
Bueno (2007) citado por Hernandez y Morales (2016) S P .
valores del sistema y de los sub-sistemas.

Sirve para hacer una recoleccion de datos concretos
sustentables sobre alguna situacion de la organizacion
para llevar un programa de intervencion que busca el
desarrollo de la organizacion.

Rodriguez (2000) citado por Herndndez y Morales
(2016)

Toma en cuenta las percepciones de los trabajadores, a
fin de que la lata gerencia tenga una opinion compartida
de la atmosfera de trabajo y con base a ello disefar
planes de accién que favorezcan el desempefio de los
empleados.

Bernal et al;( 2015)

Fuente: Elaboracién propia con base a criterios de autores consultados.

En otras palabras, el diagnostico es un proceso analitico que ayuda a la
organizacion a conocer la situacion de los puntos fuertes o débiles que existen
en la empresa; y partir de ello, buscar soluciones que generen cambios en el

sistema.
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A continuacioén, se abordan los modelos mas representativos de modelos de

diagnéstico. Segun se muestra en el cuadro 2.7

Cuadro 2.7. Definicion, subsistemas y ventaja de los modelos de diagnésticos

MODELO DE MODELO DE MODELO DE MODELO DE MODELO DE
DIAGNOSTICO DIAGNOSTICODE  DIAGNOSTICO DIAGNOSTICO DE DIAGNOSTICO
SOCIO-TECNICO WEISBORD DE FRENCH Y MINTBERG DO IT YOUR
DE TAVISTOCK BELL. SELF
Concibe ala Esta enfocado en Tiene Es un modelo Contempla
organizacion el bienestar,yno  intimamente planteado en ala
como un sistema  en los problemas,  relacionados aspectos organizacion
abierto que esta para los aspectos que estan como una
en constante ayudar a las dela directamente estructura
interaccion con  personas a lograr  organizacion,  relacionados con dividida.
su el futuro elegidoy  claramente las estructuras
entorno. crear lugares de marcadosy  organizacionales.
DEFINICION trabajo con unidos por un
significado y subsistema
comunidad. administrativo
que esta
constantemen
te
interactuando
con los
subsistemas.
Tareay Propositos Supervision Estructura de
Tecnologia Estructura Técnico Directa la
Procesos Recompensas Estructural Burocracia organizacion,
Sociales Mecanismos Psico-social mecanica aspectos
SUBSISTEMAS Estructura. Utilgs Vlal'ores' Burocracia relevantes de
Relaciones Administrativo profesional cultura
y Liderazgo. Forma divisional  organizacional
Androcracia. aspectos
relevantes de
los procesos.
Facilidad en la Da mayor Considera la Permite que
que se pueden  importancia a los divisién de tareas ~ se adapte a
organizar las aspectos que como base las
vias de tienen que ver esencial, se necesidades
intervencion,ya  con la cultura de puede hacer una dela
que los la empresa. division organizacion y
subsistemas en 5 partes dentro  se intervenga
VENTAJA estan bien dela or.ganizaci()n enlo .quellla
estructurados y son: La alta organizacion
se puede gerencia; Las este
identificar de gerencias; Los necesitando,
manera concreta operativos; (la
lo linea de Staff); y
que esta Los servicios
ocurriendo en la indirectos.
empresa.

Fuente: Hernandez y Morales (2016).
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Para generar resultados fiables, es necesario elegir modelos de diagndsticos
gue se ajusten a las necesidades de la organizacion, a fin de proporcionar
informacion veraz; conduciendo a la gestion de direccion a tomar adecuadas

decisiones y asi, cumplir con los objetivos establecidos.

2.7. HERRAMIENTAS O INSTRUMENTOS DE MEDICION

Para Méndez (2006) citado por Gandara (2014) la medicién y analisis de clima
organizacional implica, en primera instancia, definir el modelo teorico a utilizar
pues permite precisar los objetivos, determinar las variables, explicar los
fundamentos basicos en los cuales se fundamenta el modelo teorico, construir
la herramienta (cuestionario), proponer un sistema de recoleccion de datos,
precisar el manejo que se le va a dar a la informacién, analizar e interpretar los
resultados y con base en ello definir intervenciones concretas orientadas a su

mejoramiento.

Dentro de una organizacion existen tres estrategias que 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 (Segredo, 2013). De acuerdo con
Brunet (1987) citado por Gandara (2014) para medir el clima organizacional se
utiliza principalmente el cuestionario escrito, en el cual se hacen preguntas que
describen hechos particulares de la organizacion. Estos cuestionarios se
utilizan en los cuadros de investigacion que se basan en la percepcion de las
practicas y procedimientos organizacionales y sobre el desarrollo de las

percepciones individuales de la organizacion.

La medicion del clima organizacional en los talleres agroindustriales implica la
obtencion de bases tedricas que permitan direccionar el estudio y cumplir con
el objetivo de la investigacion. A partir de ello, se podra definir las dimensiones
y variables pertinentes a la situacién con lo cual se pueda disefiar y aplicar
encuestas y entrevistas que seran distribuidas a los empleados del area

referenciada.
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2.8. PLAN DE MEJORA

Los planes de mejora se basan en una nueva filosofia de gestion que destaca
el papel de las personas, como eje de las organizaciones, pone el acento en
los procesos y en los resultados, revaloriza el gusto por el trabajo bien hecho,
asume la ética de la responsabilidad ante los ciudadanos y ante la sociedad y
promueve un dinamismo de las organizaciones e instituciones publicas
orientado a su mejora continua (Espifieira, 2012).

Un plan de mejora se convierte en un instrumento eficaz para fortalecer
aquellas variables que se encuentran en un estado critico; es decir este modelo
permite encaminar acciones estratégicas que conduzcan a la mejora efectiva

de la organizacion.

2.9. AGROINDUSTRIA

La agroindustria se refiere a la sub serie de actividades de manufacturaciéon
mediante las cuales se elaboran materias primas y productos intermedios
derivados del sector agricola. La agroindustria significa asi la transformacion de
productos procedentes de la agricultura, la actividad forestal y la pesca.
(Guzman et al; 2016).

No existe una definicibn Unica del término de agroindustria, reconocida
universalmente. Diversos autores han planteado una serie de conceptos
coincidiendo en dos criterios béasicos: a) materia prima de origen agricola,
pecuario, forestal o pesquera, y b) proceso de adaptacién, conservacion,
transformacion y comercializacién. Entonces esta puede ser clasificada segun
su origen, su tipo de trasformacion, propiedad, organizacion y tamafo; y

desagregada en funcion de los fines que se busquen (Boucher, 2000).

2.10. CONCEPTO DE TALLERES AGROINDUSTRIALES

Se ocupa de estudiar la funcién operativa y de gestion de las actividades
inherentes al proceso de produccién, conservacion, transformacion,

aprovechamiento de subproductos y comercializacion de materias primas de
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origen biolégico, con aplicaciones alimentarias y no alimentarias (Universidad

Auténoma de Occidente, s.f.).

2.11. TALLERES AGROINDUSTRIALES DE LA ESPAM MFL

Los talleres de procesos agroindustriales son el complemento practico de la
capacitacién técnica de los/as estudiantes de la carrera de Agroindustrias,
mediante la cual pueden aprender a través de la experimentacion practica,
tecnologias y técnicas innovadoras que actualmente se utilizan en la industria

alimenticia (Montesdeoca, 2010).

La planta peletizadora, cuya capacidad promedio es de 1 Tm/h, produce
alimentos balanceados para aves, ganado vacuno y porcino en sus diferentes
etapas a precios muy por debajo de los existentes en el mercado. Asi mismo,
ofrece numerosos servicios a los pequefnos y medianos productores ganaderos
y avicolas de la comunidad manabita, tales como: asesoria técnica en nutricion
y la posibilidad de que estos puedan peletizar sus piensos a un costo simbalico.
El taller de procesos lacteos elabora derivados tradicionales: queso fresco
pasteurizado, yogur y dulces de leche. Ademas, dispone de equipos con
tecnologia italiana para el procesamiento de helados artesanales y sorbetos, lo
gue ha permitido “investigar y desarrollar’ nuevas formulaciones en el campo

de la heladeria (Montesdeoca, 2010).

Las materias primas y productos con calidad ESPAM MFL son sometidos,
permanentemente, a rigurosas pruebas de calidad microbiolégica vy
bromatoldgica en los modernos laboratorios de esta institucion, con el propdsito
de garantizar su idoneidad durante el procesamiento, conservaciéon y expendio

de aquellos (Montesdeoca, 2010).

En efecto los talleres agroindustriales son centros de investigacion que
permiten la creacion de proyectos productivos, utilizando un recurso humano
competente y equipos eficientes para el buen desarrollo de los procesos de

produccion agroindustrial.



CAPITULO Ill. DESARROLLO METODOLOGICO

El desarrollo de la investigacion implica un proceso sistematico en los que hay
que cumplir una serie de actividades o pasos; para otorgar seriedad y
cientificidad al estudio; para lo cual es necesario el uso de técnicas, métodos e
instrumentos de medicién acorde a las necesidades del estudio que permiten

dar respuestas veraces a los objetivos de la investigacion.

3.1. UBICACION

El estudio sobre el diagnéstico del clima organizacional se realizO en los
Talleres Agroindustriales de la ESPAM-MFL; ubicado en el Campus Politécnico

Sitio "El Limon" del cantén Bolivar, provincia de Manabi.

ESPAM MFL - C o
AGROINDUSTRIAS “ 3

Figura 1. Campus politécnico El Limén
Fuente: pagina web de la ESPAM MFL

3.2. DURACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion tuvo una duracion de 9 meses en todo su proceso de

desarrollo.



29

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO

Las variables sometidas al proceso de la investigacién son las siguientes:

Variable independiente: Diagnéstico del clima organizacional.

Variable dependiente: Desempefio organizacional en los Talleres
Agroindustriales de la ESPAM MFL.

3.4. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es cualitativo y cuantitativo, de tipo no
experimental, segun Bedregal et al., (2017) estos métodos mixtos permiten
responder a preguntas de investigacion complejas, que abordan aspectos
cuali-cuantitativos sobre topicos de interés. Lo cual lleva a concluir que el
estudio tiene estos dos enfoques, pues se comprendid la situacién de cada una
de las variables del clima organizacional desde la percepcion de los
empleados, permitiendo junto con el método cuantitativo describir los puntos

fuertes y débiles del objeto de estudio.

3.5. POBLACION

Una poblacion es el conjunto total de elementos del que se puede
seleccionar la muestra y esta conformado por elementos denominados
unidades de muestreo o unidades muestrales, con cierta ubicacion en
espacio y tiempo (Garcia, 2013). En la presente investigacion el universo de
estudio es finito y lo constituyen las 11 personas que laboran en las diferentes
areas, por lo tanto al ser una pequefia poblacién en la que se conoce el
namero de individuos no es necesario determinar el tamafio muestra; pues
segun el autor antes indicado ésta es un subconjunto de la poblacion que

se obtiene por un proceso o estrategia de muestreo.

A continuacion se detalla la planilla del colectivo laboral de la unidad en los

Talleres Agroindustriales.
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Cuadro 3.1. Trabajadores de los Talleres Agroindustriales

NOMBRES CARGO AREA
Jesus Oliverio Munoz Cedeio Coordinador
José Armando Lopez Leones Técnico

Hari I
Gilbert Vergara Vélez Técnico arinas y balaceados

Gabriel Humberto Ureta Navarrete Auxiliar
Roberto Octavio Zambrano Santos | Técnico

Gabriel Josue Dillon Fernandez Aucxiliar Carnicos

Mariuxy Yessenia Vélez Chavez Técnico Lacteos

José Atanasio Santana Guerrero Auxiliar

Gabriel Fernando Velasquez Fortty | Técnico Frutas y vegetales

Diana Elizabeth Delgado Mendoza Tecmcg de calidad (andlisis .
sensorial) Calidad

Adrian Filamir Vidal Loor Técnico

Fuente: Direccion de Carrera de Agroindustria.

3.6. TIPOS DE INVESTIGACION

= Investigacién de campo

Tiene como finalidad recoger y registrar ordenadamente los datos relativos al
tema escogido como objeto de estudio (Baena, 2014). Vista de esta forma el
estudio se sustenté en este tipo de investigacion ya que se observo, exploro,
analizé y midié de forma directa el ambiente laboral, valiéndose de técnicas
como la entrevista y encuestas estructuradas que permitieron la recoleccion de
informacion directa desde direccion de carrera y coordinadores en el lugar de

los hechos (Talleres Agroindustriales).

» Investigacion documental

De acuerdo a Ramirez y Zwerg (2012), la investigacion documental se sirve de
datos extraidos a partir del analisis, revision e interpretacion de documentos
gue aportan informacion relevante para la comprension del fendbmeno, es asi;
gue mediante el desarrollo de una perspectiva tedrica a través de la consulta
de investigaciones en libros y articulos cientificos se pudo analizar, describir y
profundizar tépicos como: variables e indicadores del clima organizacional,
desemperio organizacional, satisfaccion laboral; y otras tematicas pertinentes al

tema objeto de andlisis.
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= Investigacion aplicada

La investigacion aplicada, concentra su atencion en las posibilidades concretas
de llevar a la practica las teorias generales, y destinan sus esfuerzos a resolver
las necesidades que se plantean la sociedad (Baena, 2014). A partir del
sustento tedrico se facilitd, enriquecio y produjo nuevos conocimientos con lo
cual se pudo aplicar dichos conceptos a la practica; permitiendo dirigir y
desarrollar cada una de las actividades de la investigacion de manera eficiente

para el cumplimiento del objetivo propuesto.

3.7. METODOS

= Meétodo analitico

Entendiéndose a este método como un procedimiento para llegar a la
comprension mediante la descomposicion de un fendmeno en sus elementos
constitutivos (Pérez y Lopera, 2016), a través del cual se observo y analizd
minuciosamente cada una de las dimensiones (trabajo en equipo, liderazgo y
comunicacion), para entender su esencia. En efecto, para comprender las
percepciones de la fuerza laboral fue necesario estudiar las caracteristicas
propias de cada miembro; pues existen diferencias individuales entre los
integrantes de la organizacion; puesto que cada colaborador tiene distintas
actitudes hacia el espacio fisico, necesidades, comportamientos, cultura, entre

otros.

= Método descriptivo

Exhibe el conocimiento de la realidad tal como se presenta en una
situacion de espacio y de tiempo dado; sin introducir modificaciones (Rojas,
2015). Es asi que como resultado de las técnicas puestas en ejecucion se pudo
organizar, comprender e interpretar ¢Qué es?, ¢(Coémo es?, ¢Dbnde esta? y
¢, Como se encuentra? la situacion objeto de estudio permitiendo identificar las
caracteristicas especificas de cada una de las variables exploradas por el

investigador.
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= Meétodo de diagnostico (Delphi)

La etapa de seleccion de expertos es fundamental en la aplicacion de un
ejercicio Delphi, ya que de ello dependera la confiabilidad de los resultados a
obtener (Ramirez'y Zwerg, 2012), en consecuencia de lo antes citado se utilizd
esta metodologia para garantizar y valorar la validez de las variables del clima
organizacional; este proceso implico la eleccion adecuada de expertos con

formacion y experiencia del tema objeto de estudio.

3.1. TECNICAS Y HERRAMIENTAS

= Técnica de la entrevista

Ramirez y Zwerg (2012), sefialan que la entrevista ofrece la posibilidad de
ampliar o contrastar los conceptos determinados, siendo relevante en primer
lugar solicitar el consentimiento expreso y especifico del personal competente a
cargo de los Talleres Agroindustriales, para conseguir su compromiso y
colaboracion en cada uno de los procesos de trabajo ya sea de caracter
cualitativo o cuantitativo. A partir de la autorizacion respectiva se familiarizo el
tema objeto de estudio; dando a conocer la importancia de la misma a todos los

miembros de nivel alto, medio y bajo.

= Técnica de la encuesta

Ramirez y Zwerg (2012), mencionan que esta técnica provee mayor
informacion en forma precisa y facilita el lenguaje de variables y su
cuantificacion. Con esa finalidad se realiz6 una encuesta estructurada dirigida a
los trabajadores de los talleres Agroindustriales de la ESPAM-MFL para
conocer las diversas percepciones, necesidades y perspectivas que tienen los

colaboradores respecto al clima organizacional en la cual se desenvuelven.
= Kendall

De acuerdo a Picado (2008), entre mayor sea el valor Kendall, méas fuerte sera
la asociacion; generalmente el coeficiente Kendall de 0.9 6 mayores son

considerados muy buenos, lo que implica que los evaluadores estan aplicando
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esencialmente el mismo estandar cuando evallian las muestras. Bajo esta
nocioén se utilizd esta herramienta para determinar el grado de concordancia
gue existe entre el grupo de expertos; con lo cual se demostré con objetividad

el nivel de validez del contenido.

= Lamatriz de priorizacion

La aplicacion de esta matriz conlleva un paso previo de determinaciéon de las
opciones sobre las que decidir, asi como de identificacion de criterios y de
valoracion del peso o ponderacién que cada uno de ellos tendré en la toma de

decisiones (Aiteco, s.f.).

Luego de la aplicacion del método Kendall, se utiliz6 la matriz de priorizacion
con la finalidad de seleccionar las variables que tienen un mayor peso. Para
ello se realizé la ponderacion de cada una de las variables obtenidas en el

cuadro 4.4 logrando de esta manera reducir el nimero de variables a evaluar.

3.8. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

= FEncuesta

Para la recopilacién de datos en relacion al clima organizacional se realiz
un cuestionario de preguntas para las variables: trabajo en equipo, liderazgo

y comunicacion (Bravo, 2017).

= Entrevista

Se ejecutd una entrevista con preguntas abiertas al director del area de los
talleres Agroindustriales con la finalidad de conocer y profundizar el estado
interno de la organizacion como, por ejemplo: estructura, mision, vision,
cantidad de empleados, cartera de productos entre otros elementos de

interés.
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3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacion se establecié una secuencia metodologica
compuesta por cuatro fases, en donde cada una de ellas incluye una serie de

actividades, que son descritas a continuacion.

3.9.1. ETAPA 1.- Evaluaciéon de la situacion actual del clima

organizacional en los talleres objeto de estudio.

En esta fase inicial se incluyeron las siguientes actividades:

Actividad 1: Identificacion de las caracteristicas a evaluar.

Para evaluar la situacion actual en los Talleres agroindustriales de la ESPAM
(MFL) se aplicé el modelo EFQM con la finalidad de conocer la realidad del
centro agroindustrial. Segun Pastor et al., (2013), éste modelo basa su enfoque
en determinados agentes facilitadores de la organizacion y en los resultados;
son claves en el enfoque de ambos, el liderazgo, los clientes, los procesos y los
resultados. Es asi; que mediante la aplicacion de un cuestionario de entrevista
(Ver anexo 1) basados en los diferentes elementos que la integran (valores,
modelo de gestién, procesos, resultados, etc.) se recopilé informacion para
seleccionar las variables que inciden en el clima organizacional de la unidad;
como también a través de la revision de aportes tedricos de diversos autores.
A partir de ello, se recopilaron 19 variables (Ver anexo 2-B).

Actividad 2: Seleccién de expertos.
Para la seleccién de expertos se basé en la propuesta de Ramirez y Toledo
(2005), citado por Michalus (2015), quien menciona tres actividades

secuenciales:

a) Determinacién del numero de expertos.- El grupo de expertos
participantes en el proceso fué de 10 individuos segun el autor
antemencionado la cantidad minima exigible es de siete (7) individuos,

hasta un maximo de (50).
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b) Definicibn de criterios de valuaciébn y autovaloracion de
candidatos.- los criterios propuestos para seleccionar a los expertos
son los siguientes:

v' Demostrar disposicion a participar de la encuesta y tener tiempo real
para hacerlo.

v Disponer de una capacidad de andlisis para comprender la problematica
planteaday  emitir un juicio confiable, asi como capacidad prospectiva
para analizar las situaciones que se podrian producir a partir de la
aplicacion de la solucion propuesta.

v' Poseer alta competencia (calculada a través del coeficiente de

competencia K).

Para determinar el coeficiente de competencia del equipo de experto se utilizd

la siguiente expresion:

K= %.(KC +K,) (3.1)

(K¢) Coeficiente de conocimiento o informacion

El coeficiente de conocimiento o informacion Kc se calcula sobre la base de la
valoracion del propio experto acerca del conocimiento o informacion que
considera tener acerca de los temas sobre los que se le consulta (Michalus,
2015). En este caso la seleccion de candidatos se realiz6 teniendo en cuenta
las competencias profesionales en la rama de Ing/Mg en Administracion de
Empresas, en Negocios, gestion empresarial y Talento humano, etc; con
conocimientos en temas de diagndsticos organizacionales, relaciones
humanas, liderazgo, entre otros. En donde cada experto debe valorar en una
escala de 0 a 10 puntos, el nivel de conocimiento que posee. Tal como se
muestra en la figura 2:

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

A T T O N O O

v

Absoluto Pleno
desconocimiento conocimiento

Figura 2. Escala del nivel de conocimiento
Fuente: Realizado por Michalus (2015) y adaptado por la autora.
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(K,) Coeficiente de argumentacion o fundamentacion

De acuerdo a la teoria citada por Michalus éste coeficiente es determinado
como el resultado de la puntuacion que el propio experto asigna a las
principales fuentes de conocimiento conforme con los niveles altos, medios y
bajos. Las fuentes de argumentacion y los puntos asignados varian de acuerdo

con la investigacion y el criterio del investigador.

c) Evaluacion y seleccién final de candidatos.- Se conformd el equipo
de expertos de 7 candidatos, determinado a partir del coeficiente de

competencia (K); dicho proceso se evalla utilizando la siguiente escala:

Cuadro 3.2. Escala de evaluacion
Si: 0,80 <K £ 1,00

Si: 0,50 <K £0,80

Candidato con una competencia (alta).

Candidato con una competencia (media).

Candidato con una competencia (baja); si fuera

Si: K£0,50
este el caso, entonces se descarta como experto.

Fuente: (Michalus, 2015).

Actividad 3: Disefio del instrumento de recoleccion de datos.

Luego de conformar el equipo de expertos se disefid matrices de valoracion
para que el experto califigue el grado de importancia que tiene determinada
variable, a partir de ello se aplicé el método Kendall para comprobar el nivel de
concordancia que existe en la valoracién de dichas variables.

Finalmente se procedié a la reduccion de variables, aplicando la matriz de
priorizacion con lo cual se obtuvo y definid las variables que inciden en el clima

organizacional.

Actividad 4: Consulta a expertos.
El envio del documento (matriz de calificacidén) se lo entrego de manera fisica,
dicho escrito contenia una explicacion clara para el llenado del instrumento de

valoracion.
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3.9.2. ETAPA 2.- Elaboracién del instrumento de diagndstico de

acuerdo a las variables seleccionadas del clima organizacional.

En la segunda etapa de la investigacion se desarrollaron las siguientes

actividades:

Actividad 1: Disefio de la herramienta de diagnostico.

Con el objetivo de obtener informacion precisa de las actitudes o percepciones
de los empleados respecto al ambiente en la que desempefa su trabajo se
utilizé los siguientes indicadores, que evaluaron la situacién en la cual se

encuentran las variables, tal como se detalla a continuacion:

Cuadro 3.3. Indicadores de evaluacion

Categoria Indicador Porcentaje Nivel
N Nunca 1 0 al 34% Muy Bajo
RV Rara vez 2 35% al 49% Bajo
AV
Algunas veces 3 50% al 74% Medio
F Frecuentemente 4 75% al 89% Alto
S Siempre 5 90 al 100% Muy alto

Fuente: Elaboracion propia.

Actividad 2: Aplicacion del instrumento de evaluacion.
Se desarroll6 un cuestionario de preguntas dirigida a los 11 empleados de la

unidad de los Talleres Agroindustriales.

El cuestionario consistié en 59 indicadores agrupados en tres dimensiones:
(19) trabajo en equipo, (24) liderazgo y (16) comunicacién, los cuales

permitieron medir el clima organizacional en los Talleres Agroindustriales.

Cuadro 3.4. Dimensiones e indicadores para evaluar el clima organizacional

Dimension Conceptualizacion Indicadores Autor
Es considerado como un punto clave = Entendimiento (Montoya, 2012)
Trabajo en y una ventaja competitiva, generando = Cooperacion
equipo un cambio en la manera de trabajar, = Tolerancia

dando lugar a un incremento de los
equipos de trabajo, permitiendo



Liderazgo

Comunicacion

aumentar la  productividad, Ia
innovacion y la satisfaccion en el
trabajo( Torrelles et al.., 2011).

Influencia que ejerce un individuo en el
comportamiento de otras personas por
la capacidad o habilidad de orientarlas
y convencerlas para ejecutar las
actividades asignadas, y llevar a efecto
eficientemente los objetivos de la
organizacion (Serrate, 2014).

Proceso dirigido a facilitar y agilizar el
flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, entre la
organizacién y su medio e influir en las
opiniones, aptitudes y conductas dentro
y fuera de la organizacion (Segredo,
2013).

Fuente: Adaptado segun los autores.

Competencia de
planificacion
Adaptabilidad
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Baker et al., (2005)
citado por Torrelles et

Flexibilidad
Relaciones
interpersonales

al,, (2011)

Interaccion

Actitud

Toma de decisiones
Compromiso

(Koh, 2014)

Direccion

Estimulo de la
excelencia
Solucién de
conflictos

Saber escuchar
Poder de
convencimiento
Preguntar

La calidad con que se
emiten los mensaje
Ejemplaridad

(Serrate, 2014)

(Borroto y
Nogales, 2015)

Estimulo al desarrollo
organizacional
Aporte a la cultura
organizacional
Proceso de
retroalimentacion
Estilos de
comunicacion

(Segredo, 2013)

3.9.3. ETAPA 3.- Analizar los resultados obtenidos del instrumento de

evaluacion.

Actividad 1: Recopilacion y analisis global del clima organizacional en los

Talleres Agroindustriales.

Luego de la aplicacion de la metodologia cuantitativa se describié a través de

graficos estadisticos la situacién global de las dimensiones trabajo en equipo,

liderazgo y comunicacion con la finalidad de conocer cuales variables de dichas

dimensiones se encuentran en un nivel bajo, medio y alto; pudiendo de esta

manera tomar acciones de mejora a aquellos elementos que se encuentra en

una situacion desfavorable.
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3.9.4. ETAPA 4.- Proponer un plan de mejoras que contribuya a la
mejora del clima organizacional de los talleres agroindustriales
ESPAM MFL

En la dltima etapa de la investigacion se desarrollaron las siguientes
actividades:

Actividad 1: Determinacion de acciones de mejora.

Una vez identificado los indicadores fuertes y débiles se procedié a detectar y
priorizar los problemas que tienen mayor incidencia en el clima organizacional
de los Talleres, a través de una herramienta metodolégica (diagrama de
Pareto) de tal manera que las acciones de mejoras se enfoquen en los
indicadores que tienen un mayor impacto conduciendo a una adecuada toma

de decisiones.

Actividad 2: Propuesta del plan de mejora.

Una vez establecido el orden de prioridad de los indicadores objeto de analisis
se disefié un plan de mejora utilizando la técnica 5SW+H. De acuerdo a Trias et
al., (2011) esta metodologia de analisis empresarial consiste en contestar seis
preguntas béasicas: qué (WHAT), por qué (WHY), cuando (WHEN), donde
(WHERE), quién (WHO) y cémo (HOW). Modelo que facilito llevar una

adecuada planificacion de las acciones de mejora.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En este apartado, se sintetizan los resultados encontrados en las diferentes
etapas del proceso de investigacion realizado en los Talleres Agroindustriales
de la ESPAM-MFL.

41. ETAPA 1.-- de

organizacional en los talleres objeto de estudio.

Evaluacion la situacion actual del clima
Una vez evaluada la situacion de los Talleres Agroindustriales aplicando los 9
criterios del modelo EFQM, se caracterizaron e identificaron ciertas variables
gue se encuentran en una situacién débil; pues en concordancia con Martinez
et al., (2012) esta herramienta permite obtener una primera fotografia sobre la

situacion de la organizacion, de un modo genérico y sin excesivos detalles.

A continuacién se detalla el conjunto de criterios sometidos a evaluacion para

la recopilacion de las variables, que inciden en el clima organizacional:

Cuadro 4.1. Compilacion de criterios para la eleccion de variables

A. CRITERIOS AGENTES B. CRITERIOS RESULTADOS
Liderazgo Resultados en los Clientes

Los directivos practican un tipo de clima participativo;
suscitado por la formacién y continla capacitacion
permanente; sin embargo, existe personal que no
demuestra su capacidad y entrega en sus funciones, asi
como también hace falta un poco de comunicacion y el
involucramiento de todo el equipo para el proceso de
toma de decisiones. Manifiestan que si existiera un
reglamento seria mas viable porque cada uno conoce
sus funciones, facilitando el cumplimiento de las
actividades que permita lograr la excelencia.

Politica y Estrategia

En las diferentes areas no se tiene definida y entendida
por todo el personal la misién, vision, objetivos y
politicas de la organizacién.

Pese a que no tienen fuerte demanda; se ha podido
obtener mejoras en la calidad del producto (chifles,
yogurt, queso, helados, pastel mexicano, piezas de
carne); como también en la conservacion de materias
primas.

Resultados en el Personal

Para que la organizacién alcance un mayor rendimiento
se trata de mejorar el conocimiento y dar mayor
importancia a la motivacion.
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Personal

Para potenciar el recurso humano se los capacita
constantemente.

Alianzas y Recursos

Se evalla y gestiona la organizacion periédicamente
dando el servicio de Maquila o peletizadora; pues en
esta hay ingresos, y el resto es produccion interna.

Procesos

Las actividades en los talleres se gestionan de manera
sistematica; los procesos se administran a través de
oficios e informes. Aunque no se ha hecho mejoras en
los mismos por falta de recursos.

Resultados en la Sociedad

El mejor modo de servir a la sociedad es apoyar
técnicamente al desarrollo del sector.

Rendimiento clave de la organizacion

Existe una serie de factores como: procesos, talento
humano, tecnologia e informacién que no se encuentran
en un nivel de excelencia, no obstante se alcanzan
buenos resultados por apoyo permanente de sus
colaboradores.

Fuente: Informacion obtenida por los Coordinadores de los Talleres Agroindustriales mediante la guia de entrevista.

Seguidamente se procedié a seleccionar el equipo de expertos; para la

evaluacion de las variables (Ver anexo 2-A). A continuacion, se aprecia en el

cuadro 4.2 los resultados de los expertos que participaron en el proceso de

determinacién de las variables que inciden en el clima organizacional; lo cual

fue determinado a partir del coeficiente de competencia (K) (Ver anexo 3-A; 3-

B).

Cuadro 4.2. Resultados del nivel de competencia de los expertos

LEYENDA

Expertos Kc Ka K Valoracion
1 0,85 0,97 0,91 Alto
2 0,86 1,00 0,93 Alto
3 0,83 0,84 0,83 Alto
4 0,98 0,99 0,98 Alto
5 0,88 0,89 0,89 Alto
6 0,85 0,76 0,81 Alto
7 0,82 0,78 0,80 Alto

(K ) Coeficiente de conocimiento o
informacién

(K,) Coeficiente de argumentacion o
fundamentacion

(K) coeficiente de competencia de los expertos

Fuente: Elaboracion propia
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El procedimiento aplicado en el cuadro anterior permitié constatar que el equipo
de trabajo posee competencia en gestiones de direccion administrativa,
académica y talento humano; pues de acuerdo a la escala de evaluacion si:
0,80 < K £ 1,00 el candidato posee un alto nivel de competencia para validar y
determinar las variables que tienen un mayor peso en el objeto de estudio.

El equipo de expertos resultante, estuvo integrado por:

Coordinadora General de Evaluacion

Docentes de la Carrera de Administracion de Empresas
Coordinadora General Académica

Director de Carrera de Agroindustrias

Especialista de Seguridad y Salud Ocupacional

AN N N NN

Vicerrectora Académica

En el (anexo 4) se muestran los datos relevantes de los expertos.

Cabe sefalar que para la obtencion de una informacién fidedigna se efectuaron
tres rondas de consulta para la evaluacién de las variables; la puesta en
practica del método Delphi en la primera ronda consistio en conocer una serie
de caracteristicas tales como: el perfil del grupo de expertos, el nivel de
conocimiento y experiencia del tema en cuestion, en la segunda ronda se envio
a los 7 expertos una lista para la valoracion de las variables que pueden incidir
en el clima organizacional en los Talleres Agroindustriales, obtenida la opinion
grupal de los expertos se procesaron los datos utilizando una medida
descriptiva (promedio) y por ultimo se realizé una tercera ronda considerando
los resultados de la segunda ronda y las sugerencias de los expertos (Ver
anexo 5-A;5-B).

Una vez realizada las rondas sucesivas, se aplico el coeficiente de
concordancia de kendall utilizando la ecuacion propuesta por Kendall &
Babington-Smith (1939).

W) = 1ZZD—2m2n(n2 1) 41

Interpretacion:



W= Coeficiente de Kendall

D= ZR—(ZR/n)

m= rango de evaluadores

n= numeros de objetos

z R = suma de rangos
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Luego de conocer el significado de cada uno de los elementos de la ecuacion

de Kendall se procedi6 a aplicar el procedimiento; para ello se efectud lo

sigui

1.
2.

ente:

aleatoria, y por tanto tendremos que YR / n

Por tanto la diferencia (D) seria igual a D = YR - 27,20.

Substituir en la ecuacion.

Sumar los rangos por cada objeto, es decir, arrojar finalmente, YR = 272
Si W = 0, es decir total desconcordancia, seria como una evaluacion
272 | 10 = 27,20; este

valor (27,20) seria el promedio de rangos en el caso de W = 0.

A partir de su desarrollo se evidencio que existe un nivel de concordancia en

los criterios del equipo de expertos; las que se detallan en el cuadro 4.3.

Cuadro 4.3. Aplicacién del método Kendall con las respectivas calificaciones de expertos.

VARIABLES

Comunicacién
Toma de decisiones
Procesos de control
Relaciones sociales

Satisfaccion
Competencia y
flexibilidad
organizacional
Normas

Formacion y
desarrollo

Trabajo en equipo
Liderazgo

TOTAL

Exp.

w AN OO

Aoy W (W

Exp

N Ao O

o W N

Exp | Exp
] [\
B 5
4 3
4 4
0 3
4 2
4 3
4 4
3 3
B 5
5 5

Exp

Vv
5
4
3
4
4
4

4
5
5
4

Exp

Vi
S

o AlOorjw w

gl ~ O

Exp

vil
5

()] s~ o

Moy o | B>

Suma de

rangos
>R
34
28
21
22
27

21

26
26

35
32

> total
272

D[ =
SR-12

6,8
0,8
-6,2
-5,2
-0,2

6,2

-1,2
-1,.2

78
48

D2

46,2
0,6
38,4
27,0
0,0

38,4

1,4
14
60,8
23,0

2=2
38

W = 27,205D2/ m? n (n? — 1) = 27,20(238) / 72 10(10%— 1) = 6.474/4851 = 1,33
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El valor antes indicado muestra un coeficiente Kendall alto de 1,33 lo que
significa que existe concordancia en la seleccion de las variables objeto de
andlisis.

Sin embargo a partir de las consideraciones obtenidas en la tercera ronda; fue
necesario simplificar las 10 variables antes estudiadas; pudiendo de esta
manera seleccionar las variables mas importantes sobre las que se debe
estudiar.

Con esa finalidad se elaboré la matriz de priorizacion siguiendo la teoria de
Aiteco Consultores (s.f.), que consiste en la especificacion del valor de cada
criterio seleccionado, para posteriormente; analizar mediante el despliegue de
distintas matrices tipo-L, el grado en que cada opcién cumple con los criterios
establecidos.

En la siguiente matriz tipo-L se describe los resultados alcanzados.

Cuadro 4.4. Aplicacion de la matriz de priorizacion

N e O T s

1 Comunicacion 30 0,12
2 Toma de decisiones 24 0,10
3 Procesos de control 17 0,07
4 Relaciones sociales 19 0,08
5 Satisfaccion 23 0,09
6 Competencia 21 0,08
7 Normas 22 0,09
8 Formaci6n y desarrollo 3 3 3 3 5 4 5 26 0,10
9 Trabajo en equipo 5 5 5 & 5 & 5 35 0,14
10 Liderazgo 4 5 5 5 4 5 4 32 0,13

TOTAL 32 30 34 34 38 39 4 249 1,00

Fuente: Elaboracién propia.

En consecuencia con lo anterior segun el orden de importancia en el cuadro 4.5

la dimensidn trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion representan criterios



45

con mayor ponderacién; por lo tanto estos fueron los elementos sometidos a la
medicion y evaluacion del clima organizacional en los Talleres Agroindustriales
de la ESPAM-MFL.

4.2. ETAPA 2.- Elaboracion del instrumento de diagnostico de

acuerdo a las variables seleccionadas del clima organizacional.

La segunda etapa del procedimiento de la investigacion fue el disefio de un
cuestionario de preguntas dirigida a los 11 empleados que laboran en las
diferentes areas de los Talleres, con la finalidad de conocer en funcién de la
percepcion del trabajador los comportamientos que se manifiestan en la unidad
de trabajo. El instrumento resultante se integré por 59 items agrupados en tres
dimensiones (trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion) cuya escala de
calificacion consta de 5 opciones: 1= nunca, 2= rara vez, 3= algunas veces, 4=
frecuentemente y 5= siempre (Ver anexo 6).

A continuacion, se muestra en el cuadro 4.6 los criterios sometidos a
evaluacion cuyos elementos se conforman de 19 criterios de la dimension
trabajo en equipo, 24 criterios de la dimension liderazgo y 16 elementos de la

dimensién comunicacion:

Cuadro 4.5. Cuestionario de criterios sometidos a evaluacion

DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO DIMENSION LIDERAZGO DIMENSION COMUNICACION
(P1) Todos los del equipo nos involucramos (P1) Tiene el jefe conocimientos de la (P1) Los mensajes que recibo son
para alcanzar la meta actividad que realiza claros y precisos
(P2) Cuando es necesario compartimos la (P2) Toma buenas decisiones (P2)Tengo toda la informacién que

direccion para lograr la tarea necesito para realizar las tareas

(P3) Todos nos sentimos responsable cuando (P3) Se preocupa por los problemas de  (P3)La entrega de informacion se

no alcanzamos alguna meta los empleados hace en formato y sistemas

adecuados

(P4) Los objetivos que nos trazamos son para  (P4) Demuestra responsabilidad porlo  (P4) El lenguaje que se utiliza es

alcanzar el de la organizacion que hace comprensible por todos

(P5) Nuestro equipo de trabajo se ha (P5) Es emprendedor y lleva a la (P5)La informacion que se emite

consolidado con los afios organizacion al exito nos llega de forma agradable y



(P6) La cooperacién que existe entre los
miembros del equipo es alta

(P7) Podemos sustituirnos para hacer la
actividad de otros miembros cuando es
necesario

(P8) El resultado depende del esfuerzo y
trabajo de todos

(P9) La actividad que desarrolla cada miembro
es de igual importancia

(P10) Si uno de los miembros no realiza bien su
actividad es muy dificil cumplir

(P11) Cuando trabajamos unidos y
coordinados nos sentimos mejor

(P12) Cuando se crea un conflicto se resuelve
satisfactoriamente para la organizacion

(P13) Nos sentimos bien cuando nos ayudamos

(P14) Los conflictos que se generan en el
equipo son manejados adecuadamente

(P15) Somos capaces de asumir diferentes
roles en el equipo de trabajo.

(P16) La comunicacion en nuestro equipo es
buena

(P17) En nuestro equipo prima la sinceridad al
discutir los problemas

(P18) Durante las reuniones de trabajo todos
nos involucramos en la discusion

(P19) Nos sentimos identificados con nuestro
equipo de trabajo en la organizacion

(P6) Es claro y preciso en las
orientaciones que da a sus
subordinados

(P7) Es comprensivo ante las
situaciones que le rodean

(P8) Escucha los criterios que le dan
los empleados

(P9) Se mantiene al tanto de los
cambios en el entorno y los avances
del sector

(P10) Sabe motivar a sus empleados

(P11) Sabe manejar adecuadamente
los conflictos

(P12) Reconoce los méritos de sus
empleados y los estimula

(P13) Permite la cooperacion y buenas
relaciones en el grupo

(P14) Apoya y brinda conocimientos
para tener éxito en el trabajo

(P15) Es capaz de convencer con
buenos argumentos

(P16) Es alegre, optimista y realista

(P17)Es justo al estimular y sancionar
(P18) Sabe distinguir e impulsar
buenas ideas

(P19) Es capaz de promover el cambio
cuando se necesita
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comprensible

(P6) Se puede emitir criterios
sobre la actividad empresarial con
facilidad

(P7) Existen medios adecuados
para intercambiar con el resto de

los empleados

(P8) Los medios para
comunicarnos son accesibles a

todos

(P9) La organizacion se preocupa
por mantenernos al tanto de los

Sucesos

(P10) Se incentiva la participacion
de todos

(P11) Resulta fcil pedir ayuda en

la organizacion

(P12) Los canales para la entrega
de informacidn que se utilizan son

adecuados

(P13) Se estimula la buena
comunicacion entre todos los

miembros de la organizacion

(P14) Los rumores son mal vistos

en la organizacion

(P15) Las nuevas tecnologias
favorecen la comunicacion en la

organizacion

(P16) La comunicacion en la

organizacion es buena
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(P20) Busca siempre los mejores
rendimientos en los empleados y
actividades

(P21) Involucra a los empleados para
que participen en decisiones y
actividades

(P22) Sabe enfrentar lo mal hecho

(P23) Estimula la participacion de los
empleados

(P24) El liderazgo que tiene el jefe es
reconocido por los empleados

Fuente: (Bravo, 2017).

4.3. ETAPA 3.- Analizar los resultados obtenidos del instrumento de

evaluacion.

En primer término, es necesario sefialar que para conocer la situacion de cada
una de las variables antes mencionadas, se sistematizo cada interrogante a
través de graficos estadisticos (Ver anexo 6), consecutivamente se utilizé la
distribucion de frecuencias la cual se baso6 en la suma de los porcentajes de la
categoria (frecuentemente= 4 y siempre= 5); obteniendo de esta manera una
frecuencia acumulada, que se consider6 como un resultado favorable o
desfavorable de nivel muy alto con un rango del 90 al 100%, del 75% al 89%
como un porcentaje de nivel alto y del 50% al 74% como un criterio de
respuesta de menor favorabilidad; dependiendo de la interpretacion positiva o

negativa que se le asigne a cada item.

En el caso que una variable tenga un rango de 0 al 34% se la calificara como
un nivel desfavorable de rango muy bajo, y del 35% al 49% como un nivel de
caracter bajo, cuya frecuencia acumulada es la suma de los indicadores
(1=nunca- 2=rara vez- 3=algunas veces), pues en concordancia con Bedoya
(2017), las frecuencias 1, 2 y 3, indican comportamientos bajos, es decir;
desfavorabilidad hacia la interrogante indagada, por el contrario los valores 4y

5 son altos e indican favorabilidad.
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ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TALLERES AGROINDUSTRIALES DE LA
ESPAM-MFL

> DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

En el cuadro 4.7 se detallan los resultados encontrados en la investigacion a
través de frecuencias y porcentajes acumulativos, sin embargo se aclara que
se realizo tablas de frecuencia por cada una de las categorias (1=nunca-
2=rara vez- 3=algunas veces- 4=frecuentemente- 5=siempre) de las variables
objeto de investigacion (Ver anexo 7). En el cuadro 4.7 se observa las

frecuencias y porcentajes acumulados de la dimension trabajo en equipo.

Cuadro 4.6. Valoracion del nivel de desempefio de la dimensién trabajo en equipo

DIMENSION TRABAJO EN indicador: 4= frecuentemente -5= indicador: 1=nunca-2=rara vez -
EQUIPO siempre 3=algunas veces
0 Frecuencia vl . Frecuencia il .
ITEMS acumulado  Nivel acumulado  Nivel
acumulada (%) acumulada (%)

Todos los del equipo nos
(P1)  involucramos para 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo
alcanzar la meta
Cuando es necesario
compartimos la direccion

(P2) 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo
para lograr
la tarea
Todos nos sentimos
responsable cuando no . Muy
(P3) alcanzamos 8 72,73 Medio 3 21,27 baio
alguna meta
Los objetivos que nos
[ \EliRseen pE 8 7273 Medio 3 o797 Muy
alcanzar el de la bajo
organizacion
Nuestro equipo de trabajo Mu
(P5)  se ha consolidado con los 1 100,00 altg 0 0,00
afnos
La cooperacién que Mu
(P6) existe entre los miembros 9 81,82 Alto 2 18,18 b 1y
. ajo
del equipo es alta
Podemos sustituirnos
para hacer la actividad de Mu
(P7)  otros 8 72,73 Medio 3 21,27 b Y
. ajo
miembros cuando es
necesario
El resultado depende del Mu
(P8)  esfuerzoy trabajo de 8 72,73 Medio 3 27,27 b Y
ajo
todos
(pg) -azctividad que 8 7273 Medio 3 o707 Mw

desarrolla cada miembro bajo
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(P10)

(P11)

(P12)

(P13)

(P14)

(P15)
(P16)

(P17)

(P18)

(P19)

es de igual

importancia

Si uno de los miembros
no realiza bien su
actividad es

muy dificil cumplir
Cuando trabajamos
unidos y coordinados nos
sentimos mejor

Cuando se crea un
conflicto se resuelve
satisfactoriamente

para la organizacion

Nos sentimos bien
cuando nos ayudamos
Los conflictos que se
generan en el equipo son
manejados
adecuadamente

Somos capaces de
asumir diferentes roles en
el equipo de trabajo.

La comunicacion en
nuestro equipo es buena
En nuestro equipo prima
la sinceridad al discutir
los problemas

Durante las reuniones de
trabajo todos nos
involucramos en la
discusién

Nos sentimos
identificados con nuestro
equipo de trabajo en la
organizacion

11

10

11

10

54,55

81,82

54,55

100,00

90,91

100,00

90,91

63,64

72,73

90,91

Medio

Alto

Medio

Muy
alto

Muy
alto

Muy
alto

Muy
alto

Medio

Medio

Muy
alto

5 45,45
2 18,18
5 45,45
0 0,00
1 9,09
0 0,00
1 9,09
4 36,36
3 27,27
1 9,09

Bajo

Muy
bajo

Bajo

Muy
bajo

Muy
bajo

Bajo

Muy
bajo

Muy
bajo

Fuente: Elaboracion propia

DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

—&o— Frecuencia acumulada

Valor acumulado (%)

Frecuencia acumulada

—#—Valor acumulado (%)

Grafico 4.1. Valoracion del nivel de desempefio de la dimensién trabajo en equipo.

Fuente: Elaboracién propia
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Andlisis: El porcentaje de favorabilidad se aprecio en 5 items con niveles de 4
y 5 reflejando un valor acumulado muy alto de 90,91 al 100%, entre los cuales
esta: la consolidacion del equipo a través de los afios, el sentirse bien cuando
se da la ayuda necesaria ante cualquier situacion, los conflictos que se generan
en el equipo son manejados adecuadamente, la capacidad de asumir
diferentes roles en el equipo de trabajo y la habilidad de comunicarse en
equipo y de sentirse identificados en la organizacion. Del mismo modo se
evidencia otros aspectos positivos como la cooperacion y el sentimiento de
sentirse bien cuando se trabaja en conjunto y coordinados con un porcentaje
del 81,82%; no obstante el 18,18% no logra percibir un ambiente donde se

participa y coordina actividades para el bien reciproco de la organizacion.

Ahora bien, existen otros factores que se encuentran en un nivel medio como
en la (P1- P2- P3 P4-P7-P8-P9-10-12-17 y 18), criterios con porcentajes del
54,55% al 72,73% lo cual indica que del 100%, aproximadamente entre el
45,45% y el 27,27% de los encuestados tiene una actitud desfavorable con las
preguntas antes indicadas, a este respecto es necesario la blusqueda de
acciones de mejora que permitan a todos los miembros realizar eficaz y

eficientemente todas las actividades que le asignen.

> DIMENSION LIDERAZGO

Cuadro 4.7. Valoracion del nivel de desempefio de la dimensién liderazgo.

’ Frecuencia o Frecuencia VLD
ITEMS acumulado  Nivel acumulado Nivel
acumulada - acumulada 5
(%) (%)
Tiene el jefe
(1) conocimientos de la 8 72,73 Medio 3 27,27 Muy bajo
actividad que realiza
(2) Toma buenas decisiones 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
Se preocupa por los
(3) problemas  de los 6 54,55 Medio 5 45,45 Bajo
empleados
Demuestra
(4) responsabilidad por lo 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
que hace
(5) o cmprendedory lovaa 8 7273 Medio 3 o707 Muybao
a organizacion al éxito
[ DEICTREEEEDANED 9091  Muyalto 1 909  Muybajo
orientaciones que da a




(7)
(8)

©)

(10)

(1)

(12)

(13)

(14)

(13)
(16)
(17)

(18)

(19)

(20)

(21)

22

(23)

(24)

sus subordinados

Es comprensivo ante las
situaciones que le rodean
Escucha los criterios que
le dan los empleados

Se mantiene al tanto de
los cambios en el entorno
y los avances del sector
Sabe motivar a sus

empleados

Sabe manejar
adecuadamente los
conflictos

Reconoce los méritos de
sus empleados y los
estimula

Permite la cooperacion y
buenas relaciones en el
grupo

Apoya y brinda
conocimientos para tener
éxito en el trabajo

Es capaz de convencer
con buenos argumentos
Es alegre, optimista y
realista

Es justo al estimular y
sancionar

Sabe distinguir e impulsar
buenas ideas

Es capaz de promover el
cambio  cuando  se
necesita

Busca  siempre  los
mejores rendimientos en

los  empleados y
actividades
Involucra a los

empleados para que
participen en decisiones y
actividades

Sabe enfrentar lo mal
hecho

Estimula la participacion
de los empleados

El liderazgo que tiene el
jefe es reconocido por
los empleados

Fuente. Elaboracion propia.

10

10

11

10

10

81,82

90,91

63,64

72,73

63,64

54,55

90,91

100,00

81,82
90,91
54,55

72,73

72,73

90,91

81,82

72,73

81,82

72,73

Alto

Muy alto

Medio

Medio

Medio

Medio

Muy alto

Muy alto

Alto
Muy alto
Medio

Medio

Medio

Muy alto

Alto

Medio

Alto

Medio

—_

—_
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Bajo

Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Muy bajo
Muy bajo

Bajo
Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo

Muy bajo
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DIMENSION LIDERAZGO

Frecuencia acumulada

Valor acumulado (%)

Frecuencia acumulada

—>—Valor acumulado (%)

Grafico 4.2. Valoracién del nivel de desempefio de la dimensi6n liderazgo.
Fuente. Elaboracion propia

Andlisis: El estudio estadistico precedente permiti6 comprender que la
organizacion posee grandes atributos que la identifican como tal, es decir;
existe precision en las orientaciones que le da a sus subordinados, se sabe
escuchar los criterios, se promueve la cooperacion y buenas relaciones en el
grupo, acompafados de un comportamiento alegre, optimista y realista, se
busca siempre los mejores rendimientos en los empleados y actividades,
cualidades que ponderan porcentajes altos del 90,91%, es decir apenas un
9,09% no se encuentra conforme con la gestion organizativa que lleva la
direccion; por otra parte, es fundamental destacar principalmente que en la
unidad de trabajo se apoya y brinda conocimientos para tener éxito, con un

valor acumulado del 100%.

Asimismo, se observa que existen niveles medio-bajo respecto a la
preocupacion por los problemas de los empleados (45,45%), existe un
36,36% que no estan al tanto de los cambios en el entorno y los avances del
sector , el 27,27% del personal no se encuentra motivado, en lo referente a los
conflictos el 36,36% no sabe sobrellevarlos de manera adecuada, el
rendimiento y los logros de los empleados no son reconocidos (45,45%), no se
es suficientemente justo al estimular y sancionar (45,45%); asi como también

existen criterios como en la (P1-P5-10-P18-P19-P22 y P24) que se encuentran
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en un rango muy bajo del 27,27%, y otros factores como en la (P2-P4-P7-P15-
21 y 23), que pueden igualmente influir en las metas y objetivos de la unidad
con un valor del 18,18%; por lo tanto todos estos elementos necesitan
incorporar medidas de mejora; orientados a alcanzar una organizacion

eficiente con excelentes resultados.

> DIMENSION COMUNICACION

Cuadro 4.8. Valoracion del nivel de desempefio de la dimensién comunicacion

siempre

Frecuencia Valor Nivel Frecuencia Valor Nivel
ITEMS acumulada acumulado acumulada  acumulado
(%) (%)

(P1)Claridad y precision en los 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
mensajes
(P2)disponibilidad de 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
informacion
(P3)La entrega de informacion 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
se hace en formato y sistemas
adecuados
(P4)El lenguaje es comprensible 1 100,00 Muy alto 0 0,00
por todos
(P5)La informacion que se 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
emite nos llega de forma
agradable y comprensible
(P6)Se emite criterios sobre la 8 72,73 Medio 3 27,27 Muy bajo
actividad empresarial con
facilidad
(P7)Medios adecuados para 9 81,82 Alto 2 18,18 Muy bajo
intercambiar con el resto de los
empleados
(P8)Los medios para 10 90,91 Muy alto 1 9,09 Muy bajo
comunicarnos son accesibles a
todos
(P9)Se preocupa por 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo
mantenemos al tanto de los
sucesos
(P10)Se incentiva la 8 72,73 Medio 3 27,27 Muy bajo
participacion de todos
(P11)Resulta facil pedir ayuda 6 54,55 Medio 5 45,45 Bajo
en la organizacion
(P12)Los canales para la 10 90,91 Muy alto 1 9,09 Muy bajo

entrega de informacion que se

utilizan son adecuados

(P13)Se estimula la buena 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo
comunicacion entre todos los

miembros de la organizacion

(P14)Los rumores son mal 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo
vistos en la organizacion

(P15)Las nuevas tecnologias 10 90,91 Muy alto 1 9,09 Muy bajo
favorecen la comunicacion en la

organizacion

(P16) La comunicacion en la 7 63,64 Medio 4 36,36 Bajo

organizacion es buena

Fuente. Elaboracion propia.
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DIMENSION COMUNICACION

== Frecuencia acumulada
==V alor acumulado (%)
Frecuencia acumulada

=>¢=\/alor acumulado (%)

Grafico 4.3. Valoracion del nivel de desempefio de la comunicacion
Fuente. Elaboracion propia.

Andlisis: Los resultados del cuadro 4.9 en la (P4-P8-P12 y P15) indican un alto
grado de desempefio; aun asi el 9,09% restante no se encuentra totalmente
satisfecho; por otra parte existen variables que se encuentran en una situaciéon
débil, para ejemplificar en la (P11) aproximadamente un 45,45% de
colaboradores se les es dificil pedir ayuda a la organizacion; solo el 63,64% del
personal estd al tanto de los acontecimientos dados, en cuanto a la
comunicacioén el 36,36% de trabajadores mantienen relaciones poco eficaces.
Por otro lado, aunque existe un 63,64% de compafieros de trabajo que
considera mal visto este tipo de comunicacion interna informal (rumores), se
evidencia un 36,36% que lo reconocen como un aspecto positivo; por otra
parte, hace falta involucrar a todo el personal para una adecuada toma de
decisiones, asi como también la emision de criterios sobre la actividad
empresarial, esto de acuerdo al 27,27% de los encuestados.

En relaciéon a la disponibilidad, entrega de informacién y la forma de cdmo son
emitidos, aun existe un 18,18% de insatisfaccion, como también en la claridad y

precision en los mensajes recibidos.
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ANALISIS DEL PORCENTAJE DE INFLUENCIA DE LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

> DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO

A partir del analisis descriptivo anterior, se calculé el porcentaje de influencia
por cada una de las categorias (nunca, rara vez, algunas veces, siempre y
frecuentemente). En la siguiente ilustracion se ejemplifica de manera general el

porcentaje de desempefio de la dimension antes mencionada:

Cuadro 4.9. Analisis general de la dimension trabajo en equipo

CATEGORIA In;i iﬁdolr iﬁ%ﬂiﬁ? SUMATORIA DE % PROI:;OEDIO PORCrEgTAJE % N°DE
( % ' LOGRADO  LOGRADO " TRABAJADORES
N} 1179 150 2727 144 - 1
Muy
Bajo
(RV) 1.80- 1,25 45,45 2,39 L _ 11
2.59
Bajo
(AV) 2.60- 2,44 354,55 18,66 _ . 11
3.39
Medio
(F) 34- 3,68 636,36 33,49 66,51 100% 11
419
Alto
(S) 4.20-5 484 836,36 44,02 55,98 100% 11
Muy 100%
alto

Indicadores considerados altos: 3.4-5
Porcentaje acumulado (F-S) = 77,51

Fuente. Elaboracién propia.

De acuerdo al cuadro 4.10 el porcentaje de mayor favorabilidad fue la categoria
siempre, evaluada con una calificacion de 5, y frecuentemente con una
valoracion de 4 lo cual indica un porcentaje promedio acumulado del 77,51%
en los 19 items estudiados, sin embargo se aclara que solo el 44,02% de los
empleados perciben que el trabajo en equipo genera siempre un excelente

clima organizacional, existiendo una inconformidad de respuestas del 55,98%.

> DIMENSION LIDERAZGO

Cuadro 4.10. Andlisis general de la dimensién liderazgo
indicador PROMEDIO  SUMATORIA oover~ PORCENTAJE N° DE

CATEGORIA LOGRADO DE NO b
(del 1 al 5) PORCENTAJES  -OGRADO LOGRADO TRABAJADORES

(N) 1-1.79 1,00 27,27 1,14 _ _ 11

2
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Muy Bajo
(RV) 1:80-2.59 1,06 172,73 7,20 _ o 11
Bajo
2.60-3.39
(AV) Medio 195 354,55 14,77 _ _ 11
(F) 3"1\';‘619 392 854,55 35,61 6439  100% 11
4.20-5 .
(S) Muy alto 4,54 990,91 41,29 58,71 100% 11
100%

Indicadores considerados altos: 3.4-5
Porcentaje acumulado (F-S) = 76,90

Fuente. Elaboracién propia.

El factor liderazgo presenta un porcentaje alto acumulado del 76,90%; es decir,
gue en el ambiente laboral se manifiestan en su mayoria comportamientos
positivos que contribuyen a mejorar el buen desempefio organizacional, asi
como también existe una diferencia negativa acumulada del 23,10%, reflejando

un porcentaje de nivel bajo.

> DIMENSION COMUNICACION

Cuadro 4.11. Andlisis general de la dimension comunicacién

curecons e FROMEDO "Moe™"  wEROMBO 0T e eones

N) ML';gagjO 1,20 54,55 341 . 1

(RV) 1'8B°a‘j20'59 117 63,64 398 - -— 1

(AV) 2&%;39 2,08 245,45 15,34 - — 1

(F) 3";‘:619 413 600,00 3750 6250  100% 1

(S) ,\;‘uiojt’o 438 636,36 30,77 6023  00% T
100%

Indicadores considerados altos: 3.4-5
Porcentaje acumulado (F-S) = 77,27

Fuente. Elaboracion propia.

De los 16 items evaluados, el 39,77% de las respuestas percibidas por los
trabajadores se lo practica siempre y el 37,50% se lo realiza frecuentemente,
obteniendo un porcentaje acumulado del 77,27%, con rangos del (4.13 al 4.38)
siendo la calificacion maxima de nivel alto de 5, lo cual indica que ambas
opciones de frecuencias son positivas, aunque el 22,73% de criterios se

encuentra en niveles bajos.
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4.4. Etapa 4.- Proponer un plan de mejoras que contribuya a la
mejora del clima organizacional de los talleres agroindustriales
ESPAM MFL.

Con el objetivo de superar los criterios débiles de las variables trabajo en
equipo, liderazgo y comunicacion se propuso elaborar un plan de mejora que
permita el control y seguimiento de las acciones estratégicas a desarrollar, para

su elaboracion fue necesario priorizar los criterios objeto de mejora.

IDENTIFICACION Y PRIORIZACION DE LAS AREAS DE MEJORA

Una vez realizada la evaluacion de las variables antes mencionadas se
procedié a identificar los items fuertes y débiles dentro de los Talleres

Agroindustriales tal como se detalla a continuacion:

Cuadro 4.12. Criterios fuertes y débiles de las variables: trabajo en equipo, liderazgo y comunicacién
IDENTIFICACION DE LAS AREAS DE MEJORA

TRABAJO EN EQUIPO

FORTALEZAS
Nuestro equipo de trabajo se ha consolidado
con los afios

1.

DEBILIDADES
Existe una parte del equipo que no se
involucra para alcanzar la meta

La cooperacién que existe entre los miembros 2. Cuando es necesario no siempre se comparte
del equipo es alta la direccion para lograr ula tarea
Cuando trabajamos unidos y coordinados nos 3. No todo el equipo se siente responsable
sentimos mejor cuando no se alcanza una meta
. . 4. No todos piensan que los objetivos trazados
Nos sentimos bien cuando nos ayudamos o
son para alcanzar el de la organizacion
. : 5. No siempre se sustituyen para hacer la
Los conflictos que se generan en el equipo . .
. actividad de otros miembros cuando es
son manejados adecuadamente .
necesario
oo 6. No todos los miembros piensan que el
Somos capaces de asumir diferentes roles en .
. . resultado depende del esfuerzo y trabajo de
el equipo de trabajo.
todos
7. Ciertos miembros no consideran que la
La comunicacién en nuestro equipo es buena actividad que desarrolla cada miembro es de
igual importancia
Nos sentimos identificados con nuestro equipo 8.  Es muy dificil de cumplir si uno de los
de trabajo en la organizacion miembros no realiza bien su actividad
9. En ciertas ocasiones cuando se crea un
conflicto no siempre se resuelve
satisfactoriamente para la organizacion
10. No siempre en el equipo prima la sinceridad al

discutir los problemas
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11. No todo el personal durante las reuniones de
trabajo se involucra en la discusion
LIDERAZGO
- 1. Algunas veces el jefe no tiene conocimientos de
1. Frecuentemente se toman buenas decisiones - .
la actividad que realiza
2. Demuestra responsabilidad por lo que hace 2. Nossiempre se preocupa por os problemas de
los empleados
3. Esclaroy preciso en las orientaciones que da a 3. No es considerado totalmente emprendedor
sus subordinados para llevar a la organizacion al éxito
4. Es comprensivo ante las situaciones que le 4. No siempre se mantiene al tanto de los cambios
rodean en el entorno y los avances del sector
5. Escucha los criterios que le dan los empleados 5. No siempre sabe motivar a los empleados
6. Permite la cooperacién y buenas relaciones en 6. No siempre sabe manejar adecuadamente los
el grupo conflictos
7. Apoya y brinda conocimientos para tener éxito 7. No siempre se reconoce los méritos de sus
en el trabajo empleados y los estimula
8. Es capaz de convencer con buenos argumentos 8. No siempre es justo al estimular y sancionar
- . 9. Le hace falta saber méas distinguir e impulsar
9. Es alegre, optimista y realista .
buenas ideas
10. Busca siempre los mejores rendimientos en los 10. Le hace falta mas capacidad para promover el
empleados y actividades cambio cuando se necesita
M. Invquc.ra} alos emp.le.ados para que participen 11. No siempre sabe enfrentar lo mal hecho
en decisiones y actividades
12. Existe un alto porcentaje de estimulo hacia la 12. No es reconocido totalmente el liderazgo que
participacion de los empleados tiene el jefe por los empleados
COMUNICACION
. . . 1. No siempre se puede emitir criterios sobre la
1. Los mensajes que recibo son claros y precisos . . .
actividad empresarial con facilidad
2. Tengo toda la informacion que necesito para 2. Hace falta mayor preocupacion por
realizar las tareas mantenernos al tanto de los sucesos
3. Laentrega de informacion se hace en formato y N . .
. 3. La participacion no es incentivada para todos
sistemas adecuados
4. Ellenguaje que se utiliza es comprensible por 4. Gran parte del personal no le resulta facil pedir
todos ayuda en la organizacion
5. Lainformacion que se emite nos llega de forma 5. Hace falta mas estimular la buena comunicacién
agradable y comprensible entre todos los miembros de la organizacién
6. Existen medios adecuados para intercambiar 6. Para ciertos empleados los rumores no son mal
con el resto de los empleados vistos en la organizacion
7. Los medios para comunicarnos son accesibles a 7. La comunicacion en la organizacion no es
todos totalmente buena
8. Los canales para la entrega de informacion que
se utilizan son adecuados
9. Las nuevas tecnologias favorecen la

comunicacion en la organizacién

Fuente. Elaboracion propia.

Conocido los items fuertes y débiles se detectaron las principales causas que

afectan el buen desempefio del clima organizacional, para ello se utilizo el
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diagrama de Pareto. Segun Marrero (2015), esta herramienta permite detectar
las dificultades y definir sobre cual problema se debe trabajar primero de
acuerdo con la interpretacién del principio Pareto o 20-80; en el caso objeto de
estudio su utilizacion residié en priorizar los criterios que presentan mayor
incidencia negativa en el ambiente laboral en los Talleres Agroindustriales de la
ESPAM-MFL, sirviendo de base para la determinacion de acciones de mejora
gue permitan encaminar todos los esfuerzos hacia aquellos criterios que se
encuentran en una situacion débil.

Para el proceso de realizacién del diagrama de Pareto se utilizé la teoria de

Gonzalez et al., (2014), la cual consta de los siguientes pasos.

1. Preparacion de los datos
Para la evaluacion de cada una de las variables se consideré los items que se
encuentran en un nivel medio-bajo; cuyas categorias estan conformadas por la

suma de los indicadores (1-2-3) y (4-5); con porcentajes igual o menor a 74%.

2. Anotacion de la magnitud de cada elemento que contribuye al
estudio y ordenarlos de mayor a menor
Consecutivamente se enlisto los criterios débiles y se procedié a ordenarlos por

frecuencia, valores en orden descendente.

3. Calcular el porcentaje y el porcentaje acumulado que representa
cada elemento de la lista ordenada

El porcentaje total resulto de la division del primer elemento (frecuencia) sobre

la suma total de elementos; para el porcentaje acumulado se realizé el mismo

proceso, pero con las frecuencias acumuladas.

4. Se trazan y rotulan los ejes del diagrama
En el eje de abscisas se representan cada uno de los factores que contribuyen
al efecto, en el eje de ordenadas izquierdo se representan las magnitudes de
los distintos factores en escala de 0 hasta el nimero total de veces y en el eje
de ordenadas derecho se representan los porcentajes acumulados en escala
de 0 a 100; procedimiento que se detalla a continuacion para cada una de las

variables en estudio:
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Cuadro 4.13. Criterios de la variable trabajo en equipo que tienen influencia negativa en el desempefio del clima
organizacional en la Unidad.

CRITERIOS EN PROCESO DE MEJORA FRECUENCIA %  ACUMULADO % ACUMULADO

|} Existen empleados que no realizan bien 5 13% 5 13%
su actividad, siendo muy dificil cumplirla

(%)l No siempre los conflictos se resuelven 5 13% 10 25%
satisfactoriamente para la organizacion

()| Ciertos empleados no se involucran para 4 10% 14 35%
alcanzar la meta

|91 Existen empleados que rara vez 4 10% 18 45%
comparten la direccion para lograr la
tarea

(5] No siempre en el quipo prima la 4 10% 22 55%
sinceridad al discutir los problemas

(Z5)°| No todo el equipo se siente responsable 3 8% 25 63%
cuando no alcanzan alguna meta

74| No todo el equipo percibe que los 3 8% 28 70%

objetivos trazados son para alcanzar el
de la organizacion
()| Existen ciertos empleados que no 3 8% 31 78%
siempre sustituyen la actividad de otros
miembros cuando es necesario

(7)) No todos los miembros piensan que el 3 8% 34 85%
resultado depende del esfuerzo y trabajo
de todos

|Z)} La actividad que desarrolla cada 3 8% 37 93%

miembro no siempre es considerada de
igual importancia

|4 Durante las reuniones de trabajo no 3 8% 40 100%
todos nos involucramos en la discusion
TOTAL 40 100%

Fuente. Elaboracion propia.

TRABAJO EN EQUIPO

40 —100%00%
35 _ 93% 90%
85% :

20 T 80%
70% 70%

25 63% 60%

0,
20 25% 22 50%
= 35% O 0%
0

30%

10 25% 20%
5 10%
gl i I N e NN

(P1)  (P2)  (P3) (P4)  (P5)  (P6) (P7) (P8) (P9) (P10) (P11)

I Frecuencia % Acumulado

Grafico 4.4. Diagrama de Pareto para detectar los criterios que tienen mayor afectacion en el ambiente laboral

Fuente. Elaboracion propia.
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Interpretacién: Estos resultados revelan que el 78% de los problemas pocos
vitales en la variable trabajo en equipo se debe principalmente a los 8 primeros
items que se relacionan con la eficiencia de realizar una actividad, la
capacidad de resolver satisfactoriamente un conflicto, la falta de
involucramiento para alcanzar una fin, existen ciertos empleados que no se
sienten responsables cuando no se alcanza una meta, entre otros elementos;
todo lo anterior llevé a concluir que para alcanzar el buen desempenfio del clima
organizacional se debe prestar mayor atencion a los criterios débiles antes
indicados que permitan lograr un clima laboral efectivo y con excelentes
resultados; pues de acuerdo a la regla de Pareto la responsabilidad del 80%
aproximadamente de los efectos que se analizan provienen de, tan solo un
20% de las causas; si se lo lleva a la realidad de los 11 trabajadores que
laboran en la unidad entre 5 y 3 empleados no perciben un ambiente laboral
satisfactorio, por lo tanto queda demostrado que esa pequefia cantidad de

personas genera el 80% de los efectos en el ambiente de trabajo.

Cuadro 4.14. Criterios de la variable Liderazgo que tienen mayor influencia negativa en el buen desempefio del
clima organizacional en la Unidad.

%

n°® CRITERIOS EN PROCESO DE MEJORA Frecuencia % Acumulado

Acumulado

No existe mucha preocupacion por los o o
()] problemas de los empleados 5 1% 3 7%

No siempre se reconoce los méritos de sus 5 1% 8 19%
(# empleados y los estimula
(P3) No siempre es justo al estimular y sancionar 5 11% 13 31%

Existen empleados que no estan al tanto de

los cambios en el entorno y los avances del 4 9% 17 40%
(P4)

sector

Los conflictos no se manejan 0 0
() adecuadamente & o & o

El jgfe no siemprq tiene conocimientos de la 3 79% 24 57%
(798 actividad que realiza

No siempre es emprendedor y lleva a la 0 0
(P7) organizacion al éxito o T 2 SLis
) Falta dar mayor motivacién a sus empleados 3 7% 30 71%
=) Hace falta distinguir e impulsar buenas ideas 3 7% 33 79%

() No siempre es capaz de promover el cambio 3 7% 36 86%
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cuando se necesita

En ciertas ocasiones sabe enfrentar lo mal

hecho 3 % 39 93%
No es recongmdo totalmente el liderazgo 3 % 42 100%
que tiene el jefe por los empleados
0,
TOTAL 44 100%
Fuente. Elaboracién propia.
— 100%
—100%
“ dad, || 90%
— (o)
36 —86% 80%
31 m 70%
— 711%
26 . 64% 60%
51 — 57% 50% M Frecuencia
_ 0% 40% ™% Acumulado
16 40%
30%
1%
1 20%
0,
‘a1l
1 0%

(P1) (P2) (P3) (P4) (P5) (P6) (P7) (P8) (P9) (P10)(P11)(P12)

Grafico 4.5. Diagrama de Pareto para detectar los criterios que tienen mayor afectacion en el ambiente laboral
Fuente. Elaboracion propia.

Interpretacién: El alcanzar un adecuado clima organizacional viene dado por
diversos aspectos, en este caso de acuerdo a la regla de Pareto existe
aproximadamente el 80% de comportamientos que estan afectando el buen
ambiente laboral, entre los cuales estan: la falta de preocupacion por los
problemas de los empleados, el reconocimiento de los méritos de los
trabajadores, no siempre se es justo al estimular y sancionar, la suficiencia de
manejar adecuadamente los conflictos, la capacidad de conocimientos de la
actividad que se realiza etc., en torno a estos criterios se deben crear medidas
de mejora para lograr desarrollar y mantener un ambiente laboral favorable

para el bien comudn de todos los integrantes de la organizacion.



63

Cuadro 4.15. Criterios de la variable Comunicacién que tienen mayor influencia negativa en el buen desempefio del
clima organizacional en la Unidad.

%

n°® CRITERIOS EN PROCESO DE MEJORA Frecuencia % Acumulado
Acumulado

No siempre resulta facil pedir ayuda en la

(70} organizacion 5 14% 5

La organizacidn no siempre se preocupa por 339
(731" mantenernos al tanto de los sucesos 4 11% 9

Hace falta estimular la buena comunicacion 48%
()] entre todos los miembros de la organizacion 4 11% 13

No siempre los rumores son mal vistos en la 63%
()1 organizacion 4 1% 17

La comunicacién en la organizacion no es 78%
{#1 totalmente buena 4 11% 21

No siempre se puede emitir criterios sobre la 89%
({91 actividad empresarial con facilidad 3 8% 24
(P7) No se incentiva siempre la participacion de todos 3 8% 97 100%

TOTAL 27 100%

Fuente. Elaboracion propia.

COMUNICACION
100%
100%
78%
2 80%
)]
] 60%
©
Tg 40%
S 20%
0%
(P1) (P2) (P3) (P4) (P5) (P6) (P7)

Grafico 4.6. Diagrama de Pareto para detectar los criterios que tienen mayor afectacion en el ambiente laboral
Fuente. Elaboracion propia.

Interpretacién: el analisis del diagrama de Pareto permiti6 determinar que el
78% de los problemas vitales se debe a los 5 primeros elementos, por tanto, se
debe trabajar por mejorar aquellos factores prioritarios que no permiten el
desempefio 6ptimo de la variable comunicacion, y por ende un clima

organizacional no satisfactorio en la actividad empresarial.
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En atencion a los items débiles evidenciados anteriormente, se elaboré un
plan de acciones de mejora haciendo uso de la técnica 5W/1H para describir
correctamente el problema y darle una solucion a través de las preguntas:
gué (what), cuando (when), donde (where), quién (who), por qué (why) y cémo

(how); plan que se muestra en el cuadro 4.17.



Cuadro 4.16. Plan de acciones de mejora 5W/1H

NO

1

VARIABLE

TRABAJO
EN EQUIPO

Unidad: Talleres
Agroindustriales
de la ESPAM-
MFL
Responsable:
Coordinadores

Objetivo del plan:

Lapso de Resultado:
tiempo:
Inmediato
WHAT WHO WHEN WHER
(tiempo a E
(Estandar) corto y
mediano
plazo)
Existen empleados | Empleados
que no realizan Enel
bien su actividad, Inmediato area de
siendo muy dificil trabajo
cumplirla.
No siempre los Empleados = Inmediato Enel
conflictos se area de
resuelven trabajo
satisfactoriamente

para la

liderazgo y comunicacion

Lograr un clima organizacional éptimo para el bienestar

Mejorar el desemperio de las variables trabajo en equipo,

e

\

de sus colaboradores, en la que todos puedan laborar
eficientemente en el desarrollo de sus actividades

WHY

Para realizar cada una
de las tareas se requiere
que todo el equipo
trabaje de manera
conjunta y eficientemente
para alcanzar las metas
propuestas

El tener discordancia,
conflictividad en el
equipo de trabajo no
permite un buen
desempefio en sus

HOW

Acciones de mejora

v' Crear un manual de
funciones para los
diferentes cargos

v' Evaluaciones
continuas de
desempefio del
empleado

v' Capacidad para
escuchar
atentamente

v Debatir ideas
dando a conocer

Indicador

Medios

Humanoy | N°de

tecnolégic | actividades

0 planificadas/n®
de actividades
ejecutadas

v" Control
emocional

v Capacidad
comunicati
va

Humano

$)

C
ML

ESPAMMF
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S

Benéficos
esperados

Que todos los
empleados
realicen un trabajo
con eficiencia y
eficacia

Que exista un
clima colaborativo,
participativo y
pacifico



organizacion

Ciertos empleados
no se involucran
para alcanzar la
meta

Existen empleados
que rara vez
comparten la
direccion para
lograr la tarea

No siempre en el
equipo prima la
sinceridad al
discutir los
problemas

Lider - Inmediato
equipo
Equipode  Inmediato
trabajo
Equipo de | Inmediato
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

labores, por lo tanto para
mejorar esta situacion es
vital una comunicacion
abierta que fortalezca
las relaciones y mejore el
ambiente organizacional
Para alcanzar la
productividad y eficiencia
en la organizacion

Si todos los involucrados
de la organizacion
comparten la direccion
los resultados seran
altamente satisfactorios

Para que el equipo sea
mas competitivo se
requiere de personas con
actitud congruente y
sincera, con capacidad
de expresar sus puntos
de vistas sin temor de lo
que digan o miedo a
disentir en la empresa.

los pro y contra que
puedan ayudar a la
solucién del
problema

Informar a los
empleados los
avances logrados y
lo que falta por
mejorar

Invitar a los
trabajadores para
que aporten nuevas
estrategias o ideas,
y asi se sientan
comprometidos con

la organizacion

Cooperacion para
realizar la tarea

Potenciar los
comportamientos,
primando la
importancia de los

valores, especialmente

la sinceridad en las
carencias del trabajo
en equipo

Humano

Humano

Humano

v Evaluacion
de
resultados

N° de metas
planificadas/n®
de metas
cumplidas

NUmero de
tareas
realizadas/per
sonal que
participa en la
tarea

Ambiente
laboral
agradable

66

Logar mayor
involucramiento en
los empleados
para cumplir con
las metas
propuestas

Que estén
dispuestos a
compartir y
ayudar a sus
comparieros de
trabajo en el logro
de las tareas

Que expresen
abiertamente sus
puntos de vistas
con el fin de lograr
resultados
satisfactorios para
todos
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LIDERAZGO

No todo el equipo
se siente
responsable
cuando no
alcanzan alguna
meta

No todo el equipo
percibe que los
objetivos trazados
son para alcanzar
eldela
organizacion

Existen ciertos
empleados que no
siempre sustituyen
la actividad de
otros miembros
cuando es
necesario

No existe mucha
preocupacion por
los problemas de
los empleados

Equipode  Inmediato

trabajo

Organizaci | Inmediato

on

Equipode  Cuando se

trabajo presente la
situacion

Organizaci | Trimestral

on

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Crear compromiso
compartido con ideas,
problemas e incluso
cuando las metas no
sean alcanzadas

Cobrar el sentido de
pertenencia, identidad e
integracién hacia la
organizacion

Crear una cultura basada
en la ayuda donde todos
se preocupen por
completar las tareas de
otros, cuando sea
necesario

La supervivencia de una
empresa depende del
talento humano, por lo
que identificar las
necesidades y ser
consciente de sus
preocupaciones, es la
clave para el éxito de la
empresa

Crear un sistema de
incentivo y
reconocimiento
individual y grupal aun
cuando las cosas no
salen bien

Planeamiento
estratégico que incluya
mision, vision y
politicas para conseguir
los objetivos
propuestos

Crear un e-mail de
actividades sociales,
para que los
trabajadores puedan
compartir sus ideas y
organizar las tareas
que tiene que
desempefiar

v" Realizar reuniones
donde se pueda
interactuar unos
con otros,
fomentando un
clima de confianza

v' Evaluaciones
psicol6gicas

Humano,

material y
tecnoldgic
0

Humano y
tecnolégic
0

Humano

Humano

Establecer
responsabilida
d
organizacional

Porcentaje de
empleados
que se sienten
identificados
con los
objetivos de la
organizacion

% de tareas
cumplidas

% de
rendimiento
de los
empleados

67

Aumentar el
esfuerzo por
alcanzar la meta y
de sentirse
responsables
COMO equipo aun
cuando los
resultados no son
los esperados

Asumir el
COmMpromiso con
los objetivos de la
organizacion
donde las metas y
resultados son
para alcanzar los
mismos

Que el personal se
interese por
conocer y saber
cuéles son las
necesidades,
aspiraciones y
problemas de sus
comparneros

Mejorar el
acercamiento
entre los
colaboradores,
siendo
conocedores de
sus necesidades y
preocupaciones
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11

12

13

No siempre se
reconoce l0s
méritos de sus
empleados y los
estimula

No siempre es
justo al estimular y
sancionar

Existen empleados
que no estan al
tanto de los
cambios en el
entorno y los
avances del sector

No se manejan
adecuadamente
los conflictos

Director

Director

La
direccion

Lider -
colaborado
res

Cuando sea
necesario

Cuando se
presente la
situacion

Mensual

Cuando se
presente la
situacion

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Para contribuir al
desarrollo personal y

profesional de cada uno

de los miembros

Para que la direccién
fomente un clima mas
equitativo con menos
arbitrariedad.

Para asegurar que todos
los empleados conozcan
los acontecimientos
dados en el

momento apropiado

Facilitar el entendimiento
entre las partes, en
busca de soluciones

compartidas donde todos

se sientan satisfechos

Plan motivacional como
salas de recreo, grupos
deportivos, horarios de

trabajo flexibles, etc.

Un procedimiento de
apelacién donde los
trabajadores puedan
dar sus puntos de
vistas y debatir las
decisiones de la
direccion antes de
dictar la sancion

Boletin informativo en
el que se informe las
novedades, temas de
interés y cambios
presentados en el
sector

El lider debera
escuchar y apoyar los
criterios
individualmente, a fin
de tomar la decisién
mas acertada

Humano,

material y
tecnoldgic
0

Humano,

material y
tecnolégic
0

Humano,

material y
tecnolégic
0

Humano y
tecnoldgic
0

% de
rendimiento
de empleados

Satisfaccion
laboral

Evidencias
fisicas del
boletin
informativo

%productivida
d en el trabajo

68

Que se reconozca
y estimule
publicamente el
desempefio del
empleado

Quesedéa
conocer, el que,
porque, cuando y
como de la
situacion antes de
tomar una decision

Quesedéa
conocer de
manera publica los
cambios del
entono y los logros
obtenidos por la
empresa

Promover la
aportacion de
ideas con el fin de
crear un clima
colaborativo donde
sean todos
escuchados y se
llegue a un solo
conocimiento para
el bien comdn de
todos
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15

16

17

El jefe no siempre
tiene conocimientos
de la actividad que
realiza

No siempre es
emprendedor y
llevaala
organizacion al
éxito

Falta dar mayor
motivacion a sus
empleados

Hace falta distinguir
€ impulsar buenas
ideas

Director

Lider

Lider

Lider-
equipo

Cuando se
realiza la
actividad

Revision
mensual

Cuando
gane su
merito

Revision
mensual

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Unidad
de
trabajo

Establecer
conjuntamente las
actividades de tal forma
que todos los
involucrados realicen un
trabajo de calidad

Falta mayor
emprendimiento, por lo
que trabajar junto con su
equipo se convierte en
un factor de éxito,
proponiendo iniciativas
de cambio con una vision
més amplia y creativa.

Existe personal poco
motivado, en este sentido
lo que se quiere lograr
es tener un equipo de
trabajo con mayor
implicacion para la
Obtencion de objetivos.
Para que los
colaboradores capten
nuevas ideas y
oportunidades que les
permita trascender como
una organizacién con
espiritu de cambio en su
gestion

Capacitaciones para
que este altamente
preparado y capaz de
dirigir cualquier
actividad, obteniendo
un resultado final
satisfactorio

Crear un buzén de
sugerencias donde los
empleados aporten
ideas mas creativas de
acuerdo al entorno

Realizar una encuesta
para conocer cuales
son las recompensas
mas motivadoras que
les gustaria acceder

Crear un buzén de
sugerencias donde se
expresen buenas ideas

Humano,

material y
tecnoldgic
0

Humano,

material y
tecnolégic
0

Humano,

material y
tecnolégic
0

Humano,

material y
tecnolégic
0

%de
desempefio
del trabajador

Resultados
satisfactorios/r
esultado
insatisfactorio
s

Test de
satisfaccion
del empleado

Situacion
anterior
[situacién
actual

69

Mejorar el
desarrollo de las
capacidades con
el fin de realizar un
trabajo eficiente.

Mejorar la
capacidad
emprendedora

Estimular la
participacion y
colaboracién de
sus empleados

Fomentar una
organizacién con
iniciativa para
lograr cambios en
el entorno laboral



18 COMUNICAC  No siempre resulta

19

20

21

ION

facil pedir ayuda en
la organizacién

La organizacién no
siempre se
preocupa por
mantenernos al
tanto de los
SuCesos

Hace falta
estimular la buena
comunicacion entre
todos los miembros
de la organizacion

No siempre los
rumores son mal
vistos en la
organizacion

Organizaci
on

Organizaci

on

Organizaci
on

Organizaci
on

Cada 15
dias

Cada mes

Siempre

Siempre

Unidad
de
trabajo

Area de
trabajo

Area de
trabajo

Area de
trabajo

Para avanzar y crecer
€Oomo organizacion se
requiere que la
organizacion mantenga
relaciones fluidas donde
todos se ayuden para
lograr un mismo fin

La globalizacion exige
estar al dia en los
sucesos, por lo tanto
para enfrentar los
obstaculos es vital estar
enterados de lo que
sucede en el entorno

El desarrollo de cada una

de las tareas implica
mantener buenas
relaciones laborales

La comunicacion a través

de este medio genera
distorsiones, por lo tanto
a través del intranet se
puede obtener un
contenido claro y veras,
donde todos son
participes de ello

Impulsar los valores
éticos en la cultura de
la organizacion, como
factor clave de éxito

Dar a conocer a través
de comunicaciones
escritas o correos los
cambios que se dan
en los procedimientos
de la organizacion

Realizar sesion de
reuniones donde se
comparta sus ideas,
pensamientos ya sea
de indole personal o
profesional

Controlar este tipo de
comunicacion informal,
utilizando la intranet en
la que el empleado
este informado de los
sucesos de la
organizacion

Humano

Humano,

material y
tecnol6gic
0

Humano y
tecnolégic
0

Humano y
tecnolégic
0

Observacione
s directas en
el lugar de
trabajo

N° de
acontecimient
os dados/n°®
acontecimient
0s conocidos
por los
empleados

Test sobre la
comunicacion

N° de
informacion
transmitida
por este
medio/n°® de
comunicacion
a través del
intranet

70

Lograr relaciones
fluidas en un clima
lleno de confianza
y respeto mutuo

Mejorar la
comunicacion en
la organizacién

Fomentar
relaciones
provechosas

Mejorar el estilo de
comunicacion que
practican
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

v' El andlisis situacional en los Talleres Agroindustriales de la ESPAM-
MFL, permitié obtener una fotografia general de la situacién en la cual se
encuentra el ambiente laboral; determinandose las dimensiones que
inciden en el clima organizacional: trabajo en equipo, liderazgo y

comunicacion.

v' El instrumento de diagnéstico permiti6 conocer un conjunto de
caracteristicas que se vinculan con la preocupacion, cooperacion,
resolucion de conflictos, motivacién, reconocimiento etc., factores que
influyen en el comportamiento de los empleados y por ende en los

resultados de la organizacion.

v De acuerdo al estudio del clima organizacional, las dimensiones
estudiadas inciden negativamente en el buen desempefio
organizacional; presentando porcentajes de cumplimiento bajos, donde
el trabajo equipo tiene un logro de 44.02%, liderazgo 41,29% vy

comunicacion 39,77%.

v' Se desarrollo un plan de acciones de mejora pertinentes a los 22
factores que limitan el buen ambiente laboral en las dimensiones trabajo

en equipo, liderazgo y comunicacion.
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5.2. RECOMENDACIONES

v' Se sugiere realizar analisis situacionales cada 6 meses con lo cual se
pueda tener una vision amplia de las percepciones y sentimientos de los
miembros de la organizacion; en busca de lograr cambios y mejoras en

la estructura y direccién de la organizacion.

v’ Desarrollar instrumentos de diagnésticos adecuados a la problemética
detectada que garanticen la objetividad del estudio; y asi conocer
eficientemente cuales percepciones del clima organizacional estan
afectando el comportamiento de los empleados en los Talleres

Agroindustriales.

v Se recomienda a los directivos y empleados realizar acciones eficaces
que permitan fortalecer y potencializar las dimensiones que se
encuentran en una situacién critica, contribuyendo al desarrollo de un

clima organizacional de excelencia.

v’ Realizar un control y seguimiento del plan de acciones de mejora con el
fin de verificar el nivel de cumplimento de las actividades propuestas en

las dimensiones trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Objetivo: Conocer el estado actual de la organizacion con el fin de evaluar y
mejorar el clima organizacional en los talleres agroindustriales de la ESPAM-
MFL.

Dirigida: Al Director Ing. Jesus Mufoz del area de los talleres agroindustriales
de la ESPAM-MFL

¢ Tiene usted conocimiento del clima organizacional, y como ésta influye

decisivamente en el desempefio de las funciones del personal?

Si, que algunas personas demuestran sus capacidades y entrega en sus
funciones encomendadas, por otro lado hace falta mejorar las relaciones,

ser mas colaborativo y falta un poco de comunicacion.

¢Esta usted de acuerdo en que se realice un diagnéstico del clima

organizacional en los talleres agroindustriales de la ESPAM-MFL?
Muy de acuerdo

¢, Cuantos empleados laboran en los talleres agroindustriales de la ESPAM-
MFL?

11 empleados
¢, Cuél es la cartera de productos del taller agroindustrial?

Chifles, yogurt, queso, helados, postre mexicano, piezas de carne,

Maquila de alimentos y otros de produccion interna.
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¢ldentifique qué tipo o estilo de clima organizacional se practica en los talleres
agroindustriales de la ESPAM-MFL?

Clima de tipo autoritario: sistema I- autoritarismo explotador

Clima de tipo autoritario: sistema Il - autoritarismo paternalista
Clima de tipo participativo: sistema Il - consultivo

Clima de tipo participativo: sistema IV - participacion en grupo X

De acuerdo a su respuesta ¢ Cree usted que el tipo de clima que se ejerce en

los talleres satisface las necesidades sociales de los empleados? ¢ Por qué?
Si satisface, ya que incrementa el compaferismo y trabajo en equipo

¢Cree usted que las relaciones entre los agentes de nivel alto, medio y bajo

son armoniosas Y fructiferas?
Si

Desde su punto de vista, ¢ldentifique cudles variables cree usted que estan

afectando el clima organizacional de los talleres agroindustriales?

Rendimiento y remuneracion - Comunicacién -
Apoyo de la direccion ] Toma de decisiones [
Estructura i Relaciones sociales D
Liderazgo ' Motivacion ]

Observacién: si la variable no se encuentra en la lista anterior, mencione
cuales variables serian cruciales para evaluar el clima organizacional de los

talleres agroindustriales
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Los 9 criterios que se mencionan a continuacion tienen como finalidad evaluar
y conocer lo que hace la organizacion y como lo hace considerando los
diferentes elementos que la integran (valores, modelo de gestion, procesos,
resultados, etc.) (Martinez, 2005).

A. Criterios Agentes

1) Liderazgo
¢, Como el equipo directivo practica el liderazgo?

Si existiera un reglamento, seria mas viable porque cada uno conoce sus
funciones y facilita observar el cumplimiento de ellas. Sin embargo se ha

dado formacién continuay capacitacion permanente
2) politica y estrategia

¢cLa organizacion cuenta con una planeacion estratégica (mision, vision,

objetivos, politicas) claramente definida y entendida por todo el personal?
No cuenta
3) Personal

¢ Se planifican, gestionan y mejoran los recursos humanos?, si es asi

¢Explique como?
Si capacitandolos
4) Alianzas y recursos

¢, Como planifica y gestiona la organizacion sus colaboradores externos y sus

recursos internos para el funcionamiento eficaz de sus procesos?
Dando el servicio de maquila o peletizadora

5) Procesos

¢, Como disefa, gestiona, y mejora la organizacion sus procesos?

Por falta de recursos no se ha hecho mejorias
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B. Criterios Resultados

6) Resultados en los Clientes

Lo que consigue la organizacion en relacion con su personal

Mejorar en calidad y conservacion de materias primas

7) Resultados en el Personal

Lo que consigue la organizacion en relacién con su personal

Mejorar el conocimiento y dar mayor importancia a la motivacion
8) Resultados en la Sociedad

Lo que consigue la organizacion en relacion con su entorno social: local,

nacional e internacional

Apoyar técnicamente al desarrollo del sector

9) Rendimiento clave de la organizacion

Lo que consigue la organizacion en relacion con su rendimiento final planificado

Vinculacién con la comunidad
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ANEXO 2 -A
DISENO DE JUICIO DE EXPERTO
(Primera ronda)

Respetado evaluador(a): Usted ha sido seleccionado(a) para validar las
variables que influyen en el clima organizacional de los Talleres
Agroindustriales de la ESPAM MFL.

Su opinion es de gran relevancia para lograr su validez y que los resultados
obtenidos sean fiables y eficientes, de tal manera que dicha valoracién pueda

utilizarse con los propdsitos para la cual fue disefiada.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

APARTADO A.

1. PERFIL QUE DEBE TENER EL GRUPO DE EXPERTOS
PARTICIPANTE EN EL PROCESO

Ing. Comercial en Administracién de Empresas, en

Negocios y Gestion empresarial, en Gestion del

Profesion: Talento Humano.
Lic. En Relaciones Humanas, Psicélogo
Industrial/Organizacional,
Afios de experiencia: 3-5 afios
Disponibilidad y motivacién para participar: Inmediato

o . Administracion y gestion, indicadores de gestion
Conocimientos requeridos: - y 5 ;
organizacional, evaluacion de gestion empresarial,

Sector: n/a (no aplica)
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DATOS DE IDENTIFICACION

Nombres y apellidos:

Nivel de educacién | Areas de experiencia

formal: profesional:

Cargo actual:

Institucion:

DIMENSION DE EXPERIENCIA

Tiempo de experiencia:

Experiencia en Instituciones

de tipo (publica-privada):

Experiencia en Cargos de tipo:

INFORMACION DE CONTACTO
Direccion laboral: | Teléfono Direccion Teléfono personal: Correo electrénico:
oficina: domiciliaria:

3. OBJETIVO DEL ESTUDIO

Objetivo de la investigacion: Diagnosticar las variables que influyen en el

clima organizacional de los Talleres Agroindustriales de la ESPAM MFL.

Objetivo del juicio de expertos:

Validar el contenido de la prueba disefiada por la investigadora

Objetivo de la prueba:

Identificar las variables del clima organizacional que tienen un mayor peso
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APARTADO B.

DETERMINACION DEL COEFICIENTE DE CONOCIMIENTO (KC) Y EL
COEFICIENTE DE ARGUMENTACION O FUNDAMENTACION (KA)

Para la selecciobn de los expertos se sometera una autovaloracion de los
niveles de conocimiento y argumentacién que tienen sobre el tema objeto de
estudio. Para ello se elabora un patron con una escala de 0 a 10 puntos que

corresponde al grado de conocimiento que tienen sobre el tema en cuestion.

El experto debera marcar con una x en la casilla que estime pertinente.

CONOCIMIENTO DEL NIVEL DE CONOCIMIENTO
EXPERTO 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Diagnéstico  del clima
organizacional

Direccion  estratégica  de
recursos humanos

Gestion del cambio y cultura
organizacional

Gestion del conocimiento y
Procesos en la organizacion

Comunicacién y
el entorno organizacional

Administracion
y gestién empresarial

Indicadores de gestién
organizacional

Psicologia en el desarrollo
organizacional

Desarrollo de valores
sostenibles

Liderazgo organizacional

Comportamiento organizacional

Factores de riesgo psicosocial

Enseguida se suministra una tabla con las fuentes indicadas, en donde el
experto debe indicar el nivel de influencia de las fuentes de argumentacion de

acuerdo a los siguientes niveles Alto (A), Medio (M) y Bajo (B).
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El experto debera marcar con una (x) en la casilla respectiva el coeficiente de

argumentacion o fundamentacion (Ka).

FUENTES DE ARGUMENTACION NIVEL DE INFLUENCIA DE CADA UNA DE LAS FUENTES EN
SUS CRITERIOS
¢Ha realizado Usted. analisis tedricos en A M B

gestion del clima organizacional?

¢ Tiene experiencia en evaluaciones del clima

organizacional?

¢Pudiera Usted. identificar las variables que
tienen influencia en el desempefio del clima

organizacional?

¢ Tiene Usted. conocimiento del estado actual
del clima en las instituciones y de como esta
influye en el desempefio y productividad
organizacional a nivel nacional y en el

extranjero?

¢Estaria en capacidad de seleccionar los
indicadores que mediran el cumplimiento de

las variables?

ANEXO 2 -B

(Segundaronda)

ESQUEMA PARA LA EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TALLERES AGROINDUSTRIALES DE LA
ESPAM-MFL

Estimado(a) experto (a), Usted ha sido elegido para emitir un juicio confiable
para la valoracion de las variables que influyen en el clima organizacional, lo

cual se lo determino a través del coeficiente de competencia (K).

Califigue entre 1 y 19 la importancia que usted le otorga a cada una de las

siguientes variables; si la valoracion es 1 se la considerara como una variable
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de mayor importancia y si la calificacion es 19 sera una variable de menor

importancia.

VARIABLES VALORACION
11234 |5(6|7(8|9|10 |11 12|13 |14 |15 16 |17 |18 |19

Métodos de mando

Comunicacion

Fuerzas
motivacionales

Toma de
decisiones

Procesos de control

Recompensa

Apertura a los
cambios
tecnoldgicos

Procesos de
influencia y de
interaccion

Estructura
organizacional

Conflicto
Relaciones sociales

Satisfaccion

Innovacion

Competencia y
flexibilidad
organizacional

Estatus y moral

Normas

Formacion y
desarrollo

Trabajo en equipo

Cultura

Liderazgo
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ANEXO 2 -C

(Terceraronda)

ESQUEMA PARA LA EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LOS TALLERES AGROINDUSTRIALES DE LA
ESPAM-MFL

Estimada(o) a partir de los resultados obtenidos en la segunda ronda, se
obtuvieron las 10 variables de mayor importancia que influyen en el clima

organizacional.

Se pide a los evaluadores calificar entre 1 al 5 el grado de importancia que
Usted le otorga a cada una de las siguientes variables. Si la valoracion es 1 se
la considerara como una variable sin importancia y si la calificacién es 5 sera

una variable de mayor importancia.

VARIABLES MUY IMPORTANTE MODERADAMENTE POCO NADA
IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANTE | IMPORTANCIA

Comunicacién
Toma de decisiones
Procesos de control
Relaciones sociales

Satisfaccion

Competencia y
flexibilidad
organizacional
Normas

Formaciony
desarrollo
Trabajo en equipo

Liderazgo
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ANEXO 3-A
(Primeraronda)
RESULTADOS DE LA APLICACION DEL (KC) COEFICIENTE DE CONOCIMIENTO

CONOCIMIENTO EXP 1 EXP 2 EXP 3 EXP 4 EXP 5 EXP 6 EXP7 EXP 8 EXP9 EXP 10
Diagnéstico del clima organizacional 5 10 8 8 8 10 9 10 8 8
Direccion estratégica de RR.HH. 3 10 9 8 7 10 9 10 7 6
Gestion del cambio y Cultura organizacional 4 10 7 8 7 9 9 8 8 9
Gestion del Conocimi_entc_)’y Procesos en la 6 9 9 7 7 9 8 8 9 9
Organizacion
La comunicac_ion y el entorno 9 9 9 9 8 10 9 10 7 9
organizacional
Administracion y gestion empresarial 8 10 10 9 7 10 8 10 8 10
Indicadores de gestion organizacional 8 7 10 8 7 9 9 6 7 10
Psicologia en el desarrollo Organizacional 3 7 7 7 7 10 10 6 7 6
Desarrollo de valores sostenibles 6 7 7 8 8 10 10 5 8 8
Liderazgo organizacional 7 8 9 9 7 10 8 10 8 9
Comportamiento organizacional 7 10 10 10
Factores de riesgo psicosocial 3 8 10 9
TOTAL 69 102 103 99 88 117 106 102 94 98
Kc 0,58 0,85 0,86 0,83 0,73 0,98 0,88 0,85 0,78 0,82




RESULTADOS DE LA APLICACION DEL (KA) COEFICIENTE DE ARGUMENTACION

ANEXO 3-B
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Evaluacién de Argumentacién

Experto 1

Experto 2

Experto 3

Experto 4

Experto 5

Experto 6

Experto 7

Experto 8

Experto 9

Experto 10

¢Ha realizado Usted. Analisis
tedricos en gestion del clima
organizacional?

05

04

05

0,04

0,19

0,02

0,03

0,03

0,01

0,25

¢ Tiene experiencia en
evaluaciones del clima
organizacional?

0,03

0,01

0,42

0,04

0,21

05

0,03

0,4

0,01

0,23

¢ Pudiera Usted. Identificar las
variables que tienen influencia en
el desemperio del clima
organizacional?

0,03

05

0,04

0,02

0,22

0,4

0,4

0,03

0,2

0,05

¢ Tiene Usted. Conocimiento del
estado actual del clima en las
instituciones y de como esta
influye en el desempefio y
productividad organizacional a
nivel nacional y en el extranjero?

0,05

0,04

0,01

05

0,01

0,014

0,03

0,03

0,2

0,21

¢ Estaria en capacidad de
seleccionar los indicadores que
mediran el cumplimiento de las
variables?

0,03

0,02

0,03

0,24

0,22

0,06

04

0,27

0,2

0,04

KA

0,64

0,97

1,00

0,84

0,85

0,99

0,89

0,76

0,62

0,78

K

0,61

0,91

0,93

0,83

0,79

0,98

0,89

0,81

0,70

0,80
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CARACTERIZACION DE LOS EXPERTOS QUE PARTICIPARON EN LA EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° | EXPERTOS Nivel de Areas de Cargo Institucion Tiempo Experiencia en Experiencia en Direccion Teléfono Direccion Teléfono Correo
educacion experiencia actual Instituciones de Cargos de tipo laboral oficina domiciliaria personal electrénico
formal profesional tipo
Maestria Docencia Docente ESPAM-MFL Desde Publico Educativo, ESPAM-MFL Sitio la 05302456 | imatilla@mari
investigador sept. Investigacion y soledad, 9 stak.com
Gestion de a (2015) Misionarias en Bolivar-
1 | EXPERTOA proyectos de la hasta la Pastoral Social Manabi
economia popular fecha
y solidaria
Maestria Talento humano Docente ESPAM-MFL 12 afios Financiero y Gerenciales, Sitio El Limén 52302883 Manabi y 09989532 | mariajosevalar
2 EXPERTO B (Docencia) universitario Educativo administrativos y de 4 Bolivar 74 ezo@hotmail.
docencia com
3 EXPERTO C Magister Talento humano Docente- ESPAM-MFL 16 afios Publico Direccion de talento ESPAM-MFL 52302883 Ceybo 2 09944357 | columbabravo
directora humano 4 66 @hotmail.com
Doctorado Educacion e Coordinador | ESPAM-MFL 25 afios 12 Privadas y13 | Jefatura, direccion y Campus 52302889 El Limén 09848139 | mapiedad@ho
4 | EXPERTOD Investigacion a general plblicas (25 coordinacion Politécnico 2 25 tmail.com
académica afios) “Sitio El Limén”
Magister en Procesos Director de ESPAM-MFL 13 afios Publico y privado Académico, ESPAM-MFL 52685-035 | Sitio Platanales | 09895263 | juvisaso7@ho
5 EXPERTO E procesos agroindustriales la carrera de investigativo y de 49 tmail.com
agroindustri agroindustria gestion
ales
Cuarto nivel Administrativa Responsable | ESPAM-MFL 12 afios Publico y privado Administrativo Campus 53028838 Urb. Maria 09588884 | mayra cdno@
6 EXPERTO F Unidad Politécnico Esther casa 4 14 hotmail.com
S.S.0 “Sitio EI Limén”
(4to nivel) Gestion Vicerrectora | ESPAM-MFL 20 afios 9 afios de gestion Campus 52302886 Salinas y 09943446 | Lcarreho@ya
Doctorado académica académica académica Politécnico 0 Manabi 25 hoo.com
7 | EXPERTOG (Direccion de
planeamiento y

vicerrectorado)
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ANEXO 5-A
RESULTADOS DE LA APLICACION DEL METODO DELPHI (Segunda
ronda)
VARIABLES Exp. | Exp. | Exp. | Exp. | Exp. | Exp. | Exp. | Promedio
1 2 3 4 5 6 7
1 Métodos de mando 9 15 4 3 2 5 2 5,71
2 Comunicacién 2 1 1 1 2 1 1 1,29
3 Fuerzas motivacionales 5 5 2 12 1 5 2 4,57
4 Toma de decisiones 1 3 2 4 1 1 2 2,00
5 Procesos de control 4 1 2 11 3 5 2 4,00
6 Recompensa 10 1 3 17 10 5 2 6,86
7 Rendimiento y remuneracion 6 3 1 18 8 1 1 5,43
8 F’rocesqs: de influenciay de 8 7 9 19 3 5 3 6.71
interaccion
9 Estructura organizacional 10 10 3 5 4 2 1 5,00
10 Relaciones sociales 3 4 4 13 2 1 4,50
11 Satisfaccion 1 3 1 14 3 2 1 3,57
12 Innovacion 4 6 5 15 9 2 2 6,14
13 Comp.eten_ma y flexibilidad 4 6 4 6 1 2 3 371
organizacional
14 Estatus y moral 15 4 5 16 2 1 717
15 | Normas 10 2 2 8 2 1 2 3,86
16 Formacion y desarrollo 3 3 3 7 1 2 2 3,00
17 | Trabajo en equipo 4 1 1 2 1 1 1 1,57
18 Cultura 16 2 2 9 1 5 2 5,29
19 Liderazgo 7 2 1 10 1 1 1 3,29
TOTAL 83,67
ANEXO 5-B

RESULTADOS DE LA APLICACION DEL METODO DELPHI (Tercera ronda)

VARIABLES Exp.1 Exp.2 | Exp.3 | Exp.4 | Exp.5 | Exp.6 | Exp.7 Suma
1 Comunicacion 4 5 5 5 5 5 5 34
2 Toma de decisiones 5 4 4 3 4 3 5 28
3 Procesos de control 3 0 4 4 3 3 4 21
4 Relaciones sociales 2 4 0 3 4 5 4 22
5 Satisfaccion 4 4 4 2 4 4 5 27
o | e’ | 3 | 2 | 4| 3| 405 o

organizacional
7 Normas 3 2 4 4 4 5 4 26
8 Formacion y desarrollo 3 3 3 3 5 4 5 26
9 Trabajo en equipo 2 5 5 5 5 5 5 35
10 Liderazgo 4 5 5 5 4 5 4 32

TOTAL 272
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ANEXO 6
FORMATO DE CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

ENCUESTA REALIZADA EN LOS TALLERES AGROINDUSTRIALES DE LA
ESPAM-MFL

Se estéa realizando un trabajo que permitira mejorar la organizacion en cuanto
al clima organizacional, con este antecedente solicito a usted responder de

forma sincera las siguientes preguntas que apoyaran el trabajo investigativo.

A continuacion se muestra el significado de cada sigla que corresponden a
cada pregunta. Marque con una X la que usted considere que se da en la

empresa.

Escala

N: Nunca

RV: Rara vez

AV: Algunas veces
F: Frecuentemente
S: Siempre

Anexo 6.1. Cuestionario de la variable trabajo en equipo

N° ITEMS DE LA VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO 112134 |5

1 | Todos los del equipo nos involucramos para alcanzar la meta

Cuando es necesario compartimos la direccién para lograr
2 | latarea

Todos nos sentimos responsable cuando no alcanzamos
3 | alguna meta

Los objetivos que nos trazamos son para alcanzar el de la
4 | organizacion

5 | Nuestro equipo de trabajo se ha consolidado con los afios

6 | La cooperacion que existe entre los miembros del equipo es alta

Podemos sustituirnos para hacer la actividad de otros
7 | miembros cuando es necesario

8 | El resultado depende del esfuerzo y trabajo de todos

La actividad que desarrolla cada miembro es de igual
9 | importancia

Si uno de los miembros no realiza bien su actividad es
10 | muy dificil cumplir

11 | Cuando trabajamos unidos y coordinados nos sentimos mejor

Cuando se crea un conflicto se resuelve satisfactoriamente
12 | para la organizacion

13 | Nos sentimos bien cuando nos ayudamos

14 | Los conflictos que se generan en el equipo son manejados adecuadamente

15 | Somos capaces de asumir diferentes roles en el equipo de trabajo.
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16

La comunicacion en nuestro equipo es buena

17

En nuestro equipo prima la sinceridad al discutir los problemas

18

Durante las reuniones de trabajo todos nos involucramos en la discusion

19

Nos sentimos identificados con nuestro equipo de trabajo en la organizacién

Anexo 6.2. Cuestionario de la variable liderazgo

=
)

CARACTERISTICAS DE LA VARIABLE LIDERAZGO

Tiene el jefe conocimientos de la actividad que realiza

Toma buenas decisiones

Se preocupa por los problemas de los empleados

Demuestra responsabilidad por lo que hace

Es emprendedor y lleva a la organizacion al éxito

Es claro y preciso en las orientaciones que da a sus subordinados

Es comprensivo ante las situaciones que le rodean

Escucha los criterios que le dan los empleados

O |0 |No o | |w (N |(—

Se mantiene al tanto de los cambios en el entorno y los avances del sector

—_
o

Sabe motivar a sus empleados

—_
—_

Sabe manejar adecuadamente los conflictos

—_
N

Reconoce los méritos de sus empleados y los estimula

—_
w

Permite la cooperacion y buenas relaciones en el grupo

—_
N

Apoya y brinda conocimientos para tener éxito en el trabajo

—_
(8]

Es capaz de convencer con buenos argumentos

N
»

Es alegre, optimista y realista

—_—
~

Es justo al estimular y sancionar

—_
o

Sabe distinguir e impulsar buenas ideas

—_
©

Es capaz de promover el cambio cuando se necesita

N
o

Busca siempre los mejores rendimientos en los empleados y actividades

N
—

Involucra a los empleados para que participen en decisiones y actividades

N
N

Sabe enfrentar lo mal hecho

N
w

Estimula la participacion de los empleados

N
N

El liderazgo que tiene el jefe es reconocido por los empleados

Anexo 6.3. Cuestionario de la variable comunicacion

=
)

CARACTERISTICAS DE LA VARIABLE COMUNICACION

Los mensajes que recibo son claros y precisos

Tengo toda la informacién que necesito para realizar las tareas

La entrega de informacion se hace en formato y sistemas adecuados

El lenguaje que se utiliza es comprensible por todos

La informacién que se emite nos llega de forma agradable y comprensible

Se puede emitir criterios sobre la actividad empresarial con facilidad

Existen medios adecuados para intercambiar con el resto de los empleados

0 N OB W (N

Los medios para comunicarnos son accesibles a todos
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9 | La organizacion se preocupa por mantenernos al tanto de los sucesos
10 | Se incentiva la participacién de todos
11 | Resulta facil pedir ayuda en la organizacién
12 | Los canales para la entrega de informacién que se utilizan son adecuados
13 | Se estimula la buena comunicacion entre todos los miembros de la organizacién
14 | Los rumores son mal vistos en la organizacion
15 | Las nuevas tecnologias favorecen la comunicacién en la organizacion
16 | La comunicacion en la organizacién es buena

Muchas gracias por su colaboracion.

ANEXO 7

TABLAS DE FRECUENCIAS DE LAS VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TALLERES AGROINDUSTRIALES DE

Anexo 7.1. Tabla de frecuencias de la variable trabajo en equipo

LA ESPAM-MFL

CALIFICACION 1 2 3 4

iTEMS (N) (RV) (AV) (F)

(P1)

Todos los del equipo nos 1 3 4
involucramos para alcanzar
la meta

(P2)

Cuando es necesario 1 3 3
compartimos la direccién
para lograr

la tarea

(P3)

Todos nos sentimos 1 2 3
responsable cuando no
alcanzamos
alguna meta

(P4)

Los objetivos que nos 1 2 3
trazamos son para alcanzar
eldela

organizacion

(PS)

Nuestro equipo de trabajo 4
se ha consolidado con los
anos

(P6)

La cooperacion que existe 2 2
entre los miembros del
equipo es alta

(P7)

Podemos sustituirnos para 3 5
hacer la actividad de otros
miembros cuando es
necesario

(P8)

El resultado depende del 3 4
esfuerzo y trabajo de todos

(P9)

La actividad que desarrolla
cada miembro es de igual
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importancia

(P10)

Si uno de los miembros no
realiza bien su actividad es
muy dificil cumplir

(P11)

Cuando trabajamos unidos
y coordinados nos sentimos
mejor

(P12)

Cuando se crea un conflicto
se resuelve
satisfactoriamente

para la organizacion

(P13)

Nos sentimos bien cuando
nos ayudamos

(P14)

Los conflictos que se
generan en el equipo son
manejados adecuadamente

(P15)

Somos capaces de asumir
diferentes roles en el
equipo de trabajo.

(P16)

La comunicacion en nuestro
equipo es buena

(P17)

En nuestro equipo prima la
sinceridad al discutir los
problemas

(P18)

Durante las reuniones de
trabajo todos nos
involucramos en la
discusion

(P19)

Nos sentimos identificados
con nuestro equipo de
trabajo en la organizacion

Anexo 7.2. Tabla de frecuencias de la variable Liderazgo

CALIFICACION

1

ITEMS

(N)

(1)

Tiene el jefe conocimientos
de la actividad que realiza

(2)

Toma buenas decisiones

(3)

Se preocupa por los
problemas de los empleados

(4)

Demuestra responsabilidad
por lo que hace

(3)

Es emprendedor y lleva a la
organizacion al éxito

(6)

Es claro y preciso en las
orientaciones que da a sus
subordinados

(7)

Es comprensivo ante las
situaciones que le rodean

(8)

Escucha los criterios que le
dan los empleados

(9)

Se mantiene al tanto de los
cambios en el entorno y los
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avances del sector

(10) | Sabe motivar a sus 1 2 5 3
empleados

(11) | Sabe manejar 1 3 4 3
adecuadamente los
conflictos

(12) | Reconoce los méritos de sus 1 1 3 3 3
empleados y los estimula

(13) | Permite la cooperacion y 1 4 6
buenas relaciones en el
grupo

(14) | Apoyay brinda 6 5
conocimientos para tener
éxito en el trabajo

(15) | Es capaz de convencer con 2 3 6
buenos argumentos

(16) | Es alegre, optimista y realista 1 3 7

(17) | Esjusto al estimular y 1 4 3 3
sancionar

(18) | Sabe distinguir e impulsar 1 2 4 4
buenas ideas

(19) | Es capaz de promover el 1 2 4 4
cambio cuando se necesita

(20) | Busca siempre los mejores 1 4 6
rendimientos en los
empleados y actividades

(21) | Involucra a los empleados 1 1 6 3
para que participen en
decisiones y actividades

(22) | Sabe enfrentar lo mal hecho 1 2 6 2

(23) | Estimula la participacion de 1 1 5 4
los empleados

(24) | Elliderazgo que tiene el jefe 1 2 3 B
es reconocido por los
empleados

Anexo 7.3. Tabla de frecuencias de la variable Comunicacién
CALIFICACION 1 2 3 4 5

ITEMS (N) (RV) (AV) (F) (S)

(P1)Claridad y precision en los 1 1 3 6

mensajes

(P2)disponibilidad de 2 5 4

informacion

(P3)La entrega de informacion 1 1 4 5

se hace en formato y sistemas

adecuados

(P4)El lenguaje es comprensible 6 5

por todos

(P5)La informacion que se emite 2 2 7

nos llega de forma agradable y
comprensible
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(P6)Se emite criterios sobre la
actividad empresarial con
facilidad

(P7)Medios adecuados para
intercambiar con el resto de los
empleados

(P8)Los medios para
comunicarnos son accesibles a
todos

(P9)Se preocupa por
mantenernos al tanto de los
SuCesos

(P10)Se incentiva la
participacion de todos

(P11)Resulta facil pedir ayuda
en la organizacion

(P12)Los canales para la
entrega de informacion que se
utilizan son adecuados

(P13)Se estimula la buena
comunicacién entre todos los
miembros de la organizacion

(P14)Los rumores son mal vistos
en la organizacion

(P15)Las nuevas tecnologias
favorecen la comunicacion en la
organizacion

(P16) La comunicacion en la
organizacion es buena
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ANEXO 8
EVALUACION DE LAS VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
REPRESENTADO A TRAVES DE GRAFICOS ESTADISTICOS

A. VARIABLE TRABAJO EN EQUIPO

PREGUNTA 1
40.00
30.00 36.36
27.27 27.27

20.00 —
1000 ——————1

000 9:09
0.00

(N (Rv) (AV) (F)  (9)

PREGUNTA 2
4000 36.36
30.00 -
20.00 -
10.00 -
0.00
0.00 = ;

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 1. Todos los del equipo nos
involucramos para alcanzar la meta
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 3

60.00

40.00

20.00

0.00 :
(N (RV) (AV) (F) ()

Grafico 2. Cuando es necesario
compartimos la direccion para lograr la
tarea.

Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 4
60.00
40.00
20.00 . 5
0.00 - 0:.00 ‘ ‘ ‘
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 3. Todos nos sentimos
responsable cuando no alcanzamos la
meta.

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 4. Los objetivos que nos trazamos
son para alcanzar el de la organizacién.
Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 5 Pregunta 6
80.00 63.64 80.00 63.64
60.00 € 26 60.00
40.00
20.00 40.00 18.18 18.18
' 0.00 0.00 0.00 20.00 000 0.00 - '
000 I T T T T T 000 | -‘ ..-‘ : : ‘__/
(N} (Rv) (AV) () (S) () RV) (&) () (9)
Grafico 5. Nuestro equipo de trabajo se ha Grafico 6. La cooperacion es alta con
consolida los afios.
Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia
Pregunta 7 Pregunta 8
2000 36.36 36.36
5000 4545
40.00 - 30.00 1
2727 :
30.00 20.00 -
20.00 P
- 10.00
10.00 " 0.00 0.00 0.00 0.00
000 -‘ -\ T 000 -‘ — T T T ‘-’f
(N) (Rv) (AV) (F) (5) (N) (RV) (AV) (F) ()
Grafico 7. Podemos sustituirnos Grafico 8. El resultado depende del
para hacer la actividad de otros esfuerzo y trabajo de todos
miembros cuando es necesa rio Fuente: Elaboracion propia
Fuente: Elaboracion propia
Pregunta 10
Pregunta 9
50.00 _~ 45.45
L 54.55 ’
60.00 40.00
| 30.00 |
40.00 27.27 18.1818.18
18.18 +
4 20.00 9.09 9.09
20.00 |-
0.00 0.00 10.00
0.00 "+ ‘ ‘ ‘ 0.00 ‘ ‘ ‘ ‘ :
(N) (RV) (AV) (F) (9) (N) (RV) (AV) (F) (S)
Grafico 9. La actividad que desarrolla cada Grafico 10. Si uno de los miembros no realiza
miembro es de igual importancia. bien su actividad es dificil cumplirla.

Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia



Pregunta 11

60.00 L 54.55
40.00 - 27.27
18.18
20.00 I
0.00 0.00 I
0.00 - ‘ : ‘

(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 11. Cuando trabajamos unidos y
coordinados nos sentimos mejor.
Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 13

60.00 -
50.00 -
40.00 -
30.00 -
20.00 -

10.00 ¢ 0.00 0.00 0.00
A — F__d

0.00 T
(N) (RV) (AV) (F) (S)

NN N
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Pregunta 12

50‘00 7:’-} 43-43
40.00
30.00
20.00 +°

1
10.00 7500 0.00
0.00 -\ -\ T T 1

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 12. Cuando se crea un conflicto
se resuelve satisfactoriamente.
Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 14

60.00 i O4.50

50.00
40.00
30.00
20.00

10.00 1'0.00 0.00

0.00 w w T T
(N) (RV) (AV) (F) ()

Grafico 13. Nos sentimos bien cuando nos
ayudamos

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 15
S
80.00 63.64
60.00
36.36
40.00
20.00
0.00 0.00 0.00
0.00 -‘ -‘ ."
(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 14. Los conflictos que se
generan en el equipo son manejados
adecuadamente

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 16
50.00 - 45.4545.45
40.00 -
30.00
20.00
9.09
10.00 14 659 0.00
0.00 == ‘ ‘ :
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 15. Somos capaces de asumir
diferentes roles en el equipo de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16. La comunicacién en nuestro
equipo es buena
Fuente: Elaboracion propia



Pregunta 17

40.00 36.36 36.36

L
30.00

L |
20.00 -

10.00 |+~
0.00 0.00 |

0.00 —_— T
(N) (RV) (AV) (F) ()

Grafico 17. En nuestro equipo prima la
sinceridad al discutir los problemas.
Fuente: Elaboracién propia

Pregunta 19

80.00 - 12.75

60.00

40.00 +~

20.00 9.09
0.00 0.00

0.00 —_— \ T \
(N} (RV) (AV) (F) ()

Grafico 19. Nos sentimos identificados con
nuestro equipo de trabajo en la organizacion
Fuente: Elaboracion propia

B. VARIABLE LIDERAZGO

PREGUNTA 1

0

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 1. Tiene el jefe conocimientos
de la actividad que realiza.
Fuente: Elaboracion propia
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Pregunta 18
5000 A~ a45.40
40.00
27272727

30.00

20.00

10.00 70,00 0.00

0.00 == ‘

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 18. Durante las reuniones de
trabajo todos nos involucramos en la
discusion.

Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 2
£0.00 - 54.55
40.00 27.27
2000 9.09 9.09 T
0.00 020‘ -I‘ .I‘ —
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 2. Toma buenas decisiones.
Fuente: Elaboracion propia



PREGUNTA 3

40.00

30.00

20.00
10.00

0.00

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 3. Se preocupa por los
problemas de los empleados.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 4

60.00

40.00
20.00

0.00 1 T T T T T
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 4. Demuestra responsabilidad
por lo que hace.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 5

36363636
40.00 -

30.00

18.18
20.00

9.09
L~

10.00 - 0.00

0.00

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 5. Es emprendedor y lleva a la
organizacion al éxito.
Fuente: Elaboracion propia
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PREGUNTA 6
100.00 63.64
50.00 9 0927.27
0.00 0.00 - ‘I
000 T _v -v ﬂv_ T T
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 6. Es claro y preciso en las
orientaciones que da a sus
subordinados.

Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 7

50.00 o 45.45
4000 J,/ 20.50
30.00
20.00

P 9.09 9.09
10.00 1" 0o l '
0.00 =, ‘ : : e

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 7. Es comprensivo ante las
situaciones que le rodean.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 8

9.09

0.00 0.00

0.00 — T \
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 8. Escucha los criterios que le
dan los empleados.
Fuente: Elaboracién propia



PREGUNTA 9

50.00 - 4545
40.00
30.00
20.00 -
10.00 000
0.00 '

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 9. Se mantiene al tanto de los
cambios en el entorno y los avances del
sector.

Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 11

A6 L
30.50

40.00

2727
L

30.00

20.00
9.09

0.00
0.00 =
(N) (RV) (AV) (F) (S)

10.00 -

Grafico 11. Sabe manejar
adecuadamente los conflictos.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 12

(N) (Rv) (AV) (F) ()

Grafico 12. Reconoce los méritos de
sus empleados y los estimula.
Fuente: Elaboracién propia
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PREGUNTA 10

4000 " 350.50

2727 2727
30.00 -

20.00
909

10.00 -
0.00 I |

0.00 T T \
(N) (RV (AV) (F) (S)

Grafico 10. Sabe motivar a sus
empleados.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 13
£0.00 54.55
36.36
40.00
20.00 o 00 >0 o 00
000 ! . T T
(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 13. Permite la cooperacion y
buenas relaciones en el grupo.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 14

dn
B
dn
dn

(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 14. Apoya y brinda
conocimientos para tener éxito en el
trabajo.

Fuente: Elaboracién propia



PREGUNTA 15

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 15. Es capaz de convencer con
buenos argumentos.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 16

80.00 63.64
60.00 -
40.00 +~ 27.27
20.00 - 9.09

0.00 0.00
0.00 ===, ‘ ‘ ‘

(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 16. Es alegre, optimista y
realista.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 17
4000 - 5b.50
30,00 + 27272727
20.00 -
9.09

10.00 A

0.00
0.00 = \ \ T ‘

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 17. Es justo al estimular y
sancionar.
Fuente: Elaboracion propia
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PREGUNTA 18

sill

(N) (RV) (AV) (F) (S)

40.00

20.00

0.00

Grafico 18. Sabe distinguir e impulsar
buenas ideas.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 19
o 36:3636:36—
40.00

30.00

20.00
9.09

10.00 1
0.00

0.00

(N) (RV) (AV) (F) ()

Grafico 19. Es capaz de promover el
cambio cuando se necesita.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 20

60.00 o 24.50

2000

40.00 -

20.00 + 9.09

0.00 0.00
0.00 =+
(N) (Rv) (AV) (F) ()

Grafico 20. Busca siempre los mejores
rendimientos en los empleados vy
actividades.

Fuente: Elaboracién propia



PREGUNTA 21
60.00 - 24.55
50.00 |~
|~
40.00 - s 0y
30.00 -
20.00 | 909 9.09
10.00 | 0.00 -I -I
O-OO -\ T T T 1
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 21. Involucra a los empleados
para que participen en decisiones y
actividades.

Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 22

Grafico 22. Sabe enfrentar lo mal
hecho.
Fuente: Elaboracion propia
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PREGUNTA 23

50.00 7.—’-} 43-43
1000 ¥ 36.36
30.00 -
20.00 9.09 9.09
10.00 " 0
0.00 -\ T T T 1

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 23. Estimula la participacién de
los empleados.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 24
50.00 A 45.45
40.00 -
27.27
30.00
18.18
20.00 9.09
10.00 15 0o
0.00 = ‘ ‘ ‘ ‘
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 24. El liderazgo que tiene el
jefe es reconocido por los empleados.
Fuente: Elaboracién propia



C. COMUNICACION

PREGUNTA 1

U
.
U
[0y}

60.00 1

40.00 27.27

20.00 9.09 9.09
0.00

0.00 = w \ T \
(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 1. Los mensajes que recibo son
claros y precisos.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 2

L~
60.00 45.45

40.00 -

18.18
20.00
0.00 0.00

0.00 _—\ -\ T T T
(N) (RV) (AV) (F) ()

Grafico 2. Tengo toda la informacion
gue necesito para realizar las tareas.
Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 3

A
60.00 45.45

36.36
40.00

20.00 - 9.09 9.09
0.00

0.00 = w \ T \
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 3. La entrega de informacion se
hace en formato y sistemas adecuados.
Fuente: Elaboracion propia
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PREGUNTA 4
54.55
60.00 - 45.45
40.00
2000
0.00 0.00 0.00
0.00 +———"— r’

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 4. El lenguaje que se utiliza es
comprensible por todos.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 5
80.00 63.64
60.00 -
40.00 -
18.1818.18
20.00 T4 60 0.00 ' '
0.00 ==, ; : e

(N) (RV) (AV) (F) (9)

Grafico 5. La informacion que se emite
nos llega de forma agradable y
comprensible.

Fuente: Elaboracién propia

PREGUNTA 6

0.00 0.00
0.00 =+
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 6. Se puede emitir criterios
sobre la actividad empresarial con
facilidad.

Fuente: Elaboracién propia



PREGUNTA 7
50.00 45.45
40.00 -
30.00 -
g
20.00 179,09 9.09
10.00 +~ 0.00
0.00 T -\ T T T
(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 7. Existen medios adecuados
para intercambiar con el resto de los
empleados.

Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 8

[Cal
5
g
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40.00

20.00 +79.09

0.00 0.00

0.00

(N) (RV) (AV) (F) ()

Grafico 8. Los medios para
comunicarnos son accesibles a todos.
Fuente: Elaboracion propia
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PREGUNTA 10

60.00

40.00 27.2727.27

20.00

0.00 0.00
0.00 =+
(N) (RV) (AV) (F) (9)

rd

Grafico 10. Se incentiva la participacion
de todos.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 11
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Grafico 11. Resulta facil pedir ayuda en
la organizacion.
Fuente: Elaboracion propia

PREGUNTA 12
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0.00 0.00
000 T T -\ = T

(N) (RV) (AV) (F) (S)

Grafico 9. La organizacion se preocupa
por mantenernos al tanto de los
sucesos.

Fuente: Elaboracién propia

Grafico 12. Los canales para la entrega
de informacion que se utilizan son
adecuados.

Fuente: Elaboracién propia



PREGUNTA 13
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PREGUNTA 16

60.00

40.00

20.00

(N) (RV) (AV) (F)

(S)

Grafico 13. Se estimula la buena
comunicacion entre todos los miembros
de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 14. Los rumores son mal vistos
en la organizacion.
Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 15. Las nuevas tecnologias
favorecen la comunicacion en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 16. La comunicacion en la

organizacién es buena.
Fuente: Elaboracion pro
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