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RESUMEN EJECUTVO

La presente investigacion tiene como finalidad principal la de obtener el grado académico
de Licenciatura en Administracion de Empresas con Enfasis en Recursos Humanos, cuyo estudio
se fundamentard en obtener un diagndstico integral del clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A. para la realizacion de recomendaciones que faciliten
la toma de decisiones estratégicas para su mejoramiento.

Segun criterio de la investigadora, este abordaje se realiza en tres areas generales: la
primera se refiere a las condiciones tangibles ofrecidas por la agencia de comunicacion, dentro de
las cuales se contemplan la evaluacion de las instalaciones fisicas, la efectividad de la Internet y
de los programas informaticos, el nivel de innovacion en servicios y procesos, y el precisar la
competitividad del salario y sus beneficios asociados, como capacitaciones, bonos, entre otros.

Existe un segundo tema relacionado con el acontecer diario y vinculado con la
comunicacion interna, de tipo ascendente y descendente, asi como el liderazgo.

Latercera area se encadena a los aspectos intangibles de las relaciones humanas, sopesando
temas de motivacion, compafierismo y trabajo en equipo. Asi mismo, se consideran las
percepciones del colaborador hacia la agencia de comunicacién a través de variables del sentido
de pertenencia y de la aplicacion de valores organizacionales, dentro de los cuales se contemplan
el compromiso, la responsabilidad, el respeto, la excelencia y la transparencia.

En relacion con el aspecto tedrico, éste considerara la informacion relevante de la agencia
de comunicacion, asi como de los temas de la Administracion de Recursos Humanos. En cuanto a

la investigacion, ésta sera de tipo cuantitativa por la facilidad de la obtencion y comprension de
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los datos. Ademas, su caracter andnimo colabora con la posibilidad de manejar la informacion
sensible.

En lo concerniente a la herramienta por utilizar, ésta sera el cuestionario, el cual se enviara
a través de la plataforma Google Forms y se compone de 47 preguntas relacionadas con las 17
variables de clima organizacional. Dicho cuestionario sera aplicado al 100% de la poblacién que
comprende un total de 9 empleados, los cuales brindaron su consentimiento para realizar el estudio.

Por otra parte, dentro de las restricciones del trabajo, se encuentra el realizarse en un tiempo
limitado, lo cual implica un estudio a nivel general. También, se advierte sobre la posible falta de
continuidad del estudio, debido a la carencia de un especialista y/o de un departamento de recursos
humanos. Asi mismo, es importante aclarar que el financiamiento sera asumido por la
investigadora.

Sobre el andlisis de los resultados, los datos obtenidos estdn ordenados por puntaje de
manera descendente y por color, caracterizando los tres niveles denominados “Buenos resultados”,
“Por mejorar” y “Bajos resultados”. El estudio sera abordado, primero, en forma detallada por
variable, para luego proceder con las conclusiones y recomendaciones generales sobre los temas
identificados en los niveles “Por mejorar” y “Bajos resultados”.

Es importante destacar la importancia de realizar estos estudios, pues permiten obtener un
panorama amplio de su clima organizacional, lo cual ayudaria a identificar los aspectos que pueden
estar afectando los resultados de la empresa. Particularmente, este trabajo es un aporte para la
agencia de comunicacion que resuelve la incognita sobre el desconocimiento de su clima

organizacional, lo cual es relevante para el desarrollo del plan estratégico 2023.
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Sobre el objetivo general, se aclara que el clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A. obtiene un puntaje de 73.78, lo cual la pone en
condicion “Por mejorar” y sugiere que se deben trabajar ciertos aspectos para fortalecerla.

Con respecto al primer objetivo que valora los aspectos tangibles, sus variables asociadas
se encuentran en los niveles de “Buenos resultados” y “Por mejorar”. En los primeros, se
incluyeron las variables de tecnologias y capacitacion, mientras en los segundos, se consideran las
instalaciones fisicas como aceptables, pero que se recomienda investigar los factores de salud
ocupacional en compafiia de un profesional.

Asi mismo, se propicia el incorporar el trabajo por objetivos y el teletrabajo para disminuir
la capacidad instalada del personal. En cuanto al tema de la remuneracion, los beneficios
adquiridos tienen un puntaje aceptable, sin embargo, no es asi para el salario. Por lo tanto, se
solicitan otros estudios que faciliten una adecuada valoracion. Con respecto a la promocion, se
concluye que si hay posibilidades de crecimiento y que puede mejorarse a través del desarrollo
profesional. Sobre la innovacién, se considera importante seguir trabajando con los objetivos de
desarrollo sostenible. Ademas, se identifica la existencia de propuestas del equipo de trabajo que
requieren una mejor apertura a través del consenso de los compafieros.

Continuando con el segundo objetivo , se estima que la comunicacion internay el liderazgo
reciben la calificacion mas baja y se encuentran en el nivel de “Bajos resultados”; de manera
puntual, para el primero, se debe trabajar en el asertividad de la informacion descendente, debido
a que afecta a variables de importancia como el trabajo en equipo; de la misma forma, se requiere
una apertura en la comunicacion ascendente; la sugerencia es implementar un proceso de

comunicacion organizacional que fortalezca la comunicacion escrita. También, se solicita



20

capacitacion para las jefaturas y brindar espacios para que los colaboradores manifiesten sus
inquietudes; en cuanto al liderazgo, se hace necesario fortalecer el conocimiento y las habilidades
a través de diversas capacitaciones en temas de gerencia, tecnologia y comunicacion. No menos
importante, se recomienda el apoyo de un especialista en relacion con los temas relevantes.

Para el tercer objetivo que valora los aspectos intangibles, las variables se encuentran en
los niveles “Por mejorar” y “Bajos resultados”. Se aclara que, en cuanto al tema de relaciones
humanas que comprende la motivacion, el compafierismo y el trabajo en equipo, se perciben
aspectos como insatisfaccion y presencia de conflictos. De la misma forma, se establecen carencias
en la coordinacion de los departamentos y la confusion sobre las estrategias y metas del equipo.
En ese sentido, la recomendacién es investigar sobre las inconformidades para proceder con
técnicas que permitan la cohesion del equipo de trabajo. Asi mismo, se sugiere iniciar con las
evaluaciones del personal para lo cual se sugiere cambiar la misién, la vision y los objetivos que
permitan construir los manuales de puestos, los manuales de procedimientos y las evaluaciones
del desempefio con el fin de mejorar la organizacion del recurso humano.

A pesar de que el sentido de pertenencia se encuentra en una condicion aceptable, se
aconseja incluirlo en la recomendacién de los valores, cuyas variables de compromiso y
responsabilidad se encuentran en condicion “Por mejorar”, mientras que la excelencia, la
transparencia y el respeto estan en el nivel de “Bajos resultados”. En conclusion, se generaliza que
todos los valores requieren consolidarse a través de un proceso de divulgacion y fortalecimiento

que permita la transformacion cultural.
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Para finalizar, es importante recordar la importancia del uso de estas herramientas, las
cuales se deben implementar en forma periddica. El objetivo es obtener resultados oportunos que

faciliten la toma de decisiones en beneficio de la organizacion.



CAPITULO |: PROBLEMA
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1.El problema y su importancia

A continuacién, se describira el problema por investigar, el cual contempla los diversos
aspectos considerados al realizar un trabajo de campo. Dentro de ellos, se pueden mencionar el
planteamiento del problema, la incdgnita, los objetivos, la justificacion y las proyecciones
planteadas, los cuales se resefiaran a continuacion.

1.1. Planteamiento del problema

El concepto de clima laboral, seguin Bordas (2016), se entiende como el ambiente generado
en el espacio de trabajo, el cual contiene elementos perceptibles relacionados con temas de
instalaciones, salario o capacitacion. Asimismo, comprende otros asuntos no tan claros de
distinguir como las percepciones del colaborador sobre la organizacion y su equipo de trabajo,
pero que, ciertamente, pueden afectar el rendimiento de los colaboradores y, por ende, el
desempefio de la organizacion.

En lo concerniente al problema de la investigacion, se fundamenta en que no existe un
estudio sobre el estado actual del clima organizacional de la agencia de comunicacion
Constructores de Suefios S.A. Esta herramienta no solo es importante para establecer un precedente
que permita construir la ruta por seguir para mejorar sus condiciones, sino que, ademas, es
importante porque esta considerado dentro los objetivos generales de la planeacién estratégica del
afio 2023.

Por otra parte, es necesario recalcar que son muchos los beneficios de trabajar, en forma
anticipada, el clima laboral. No solo consiste en mejorarlo, sino que es importante porque permite
reforzar el sentimiento de pertenencia. Para ello, se establecen mejores relaciones laborales y se

trabaja al punto con las oportunidades de mejora surgidas en el estudio antes de que se generen
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conflictos, los cuales son complicados de solucionar. Estas son solo algunas de las ventajas de

realizar esta investigacion, lo cual, en conjunto, se traduce en que mejoren el clima interno y la

calidad de la productividad. Ello repercute, en forma directa, en la percepcion de los clientes en

contraposicion con los ambientes nocivos que ocasionan la proliferacion de conflictos internos, la

fuga de talento humano y la generacion de resultados pocos satisfactorios. Por esto, basado en lo

indicado anteriormente, se define el siguiente problema de investigacion:

¢Cual es el estado actual del clima organizacional de la agencia de comunicacion

Constructores de Suefios S.A.?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general
Evaluar el clima organizacional de la agencia de comunicacion Constructores de Suefios

S.A. para la obtencién de recomendaciones sobre los indicadores establecidos en condicion “Por

mejorar” y “Bajos resultados”, que se desarrollara en el primer cuatrimestre del 2023.

1.2.2. Objetivos especificos

I.  Valuar los aspectos tangibles que ofrece la agencia de comunicacion Constructores de
Suefios S.A. a sus empleados, dentro de los cuales se pueden considerar las instalaciones
fisicas, los sistemas informaticos, la remuneracion, la capacitacion, la promocién y el nivel
de innovacion.
Il.  Realizar un diagnostico de la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.

relacionado con la comunicacion interna y el liderazgo.

I1l.  Valorar los aspectos intangibles de relaciones humanas como la motivacion, el

comparierismo y el trabajo en equipo. De igual importancia, se considera valuar las
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percepciones de colaborador acerca de la agencia de comunicacién Constructores de

Suefios S.A. relacionados con el sentido de pertenencia y la aplicacion de valores

organizacionales asociados (compromiso, responsabilidad, respeto, excelencia y

transparencia).

1.3. Justificacion de la investigacion

El clima organizacional es el conjunto de condiciones ambientales, sociales, emocionales
y psicoldgicas desarrolladas internamente en las empresas. Se trata de un factor que incide
directamente en el nivel de satisfaccion y en la productividad de los colaboradores. A su vez, estos
factores afectan directamente los resultados esperados por la organizacion. Por este motivo, el
tema de clima organizacional se convierte en un tema prioritario para la gestion de recursos
humanos.

La evaluacion del clima organizacional tiene como objetivo el establecer, con anticipacion,
un panorama completo sobre el ambiente interno con sus fortalezas y oportunidades de mejora, las
cuales deben ser gestionadas en forma oportuna para evitar futuros incidentes que afecten los
resultados de la organizacion.

La relevancia del clima organizacional recae en el logro de los objetivos, los cuales, en
cierta medida, no solo dependen del conocimiento, de las funciones por desempefiar o de las
competencias suficientes para realizarlo. Los temas relacionados con el grado de motivacion, el
nivel de compromiso o la percepcion de los colaboradores sobre el sentimiento de pertenencia
hacia su lugar de trabajo son de gran importancia y, si bien no son tangibles, afectan, en forma
directa, la imagen de la empresa, los resultados esperados y la vision de los clientes sobre la

organizacion.
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Por lo anterior, para lograr una cultura efectiva y positiva, mejorar la percepcion de la
imagen organizacional, tener equipos cohesionados, crear ambientes favorables e incrementar la
motivacion y la productividad, es imprescindible realizar, en forma periddica, los estudios de clima
organizacional.

La investigacion se considera de gran importancia, debido a que no existe un estudio previo
y el objetivo estd contemplado en el plan estratégico 2023. Asi mismo, el estudio permite
identificar las variables segin sus resultados en tres niveles diferentes denominados: “Altos
resultados”, “Por mejorar” y “Bajos resultados”, los cuales serdn necesarios para suscitar
conclusiones y recomendaciones generales que faciliten las acciones por seguir para ejercer
medidas oportunas de correccion. De esta forma, al trabajar sobre las carencias, se logra mejorar
el clima, lo cual puede afectar, en forma positiva, los resultados de la organizacion.

La relevancia social del trabajo es que, al estudiar el clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A., se pueden identificar apropiadamente sus
oportunidades de mejora, lo cual incide directamente en los resultados esperados por la empresa y
repercute también en los aportes realizados por ésta a la comunidad.

Sobre la contribucion para la ciencia, se considera que, por la complejidad del estudio que
valora diecisiete variables de clima organizacional, puede servir de base para realizar futuras
investigaciones de una forma méas armonica y fluida.

Asi mismo, es importante considerar que la informacion obtenida de primera mano
corresponde a los temas de administracion de Recursos Humanos y comportamiento

organizacional, sobre los que se destaca a los autores mas involucrados denominados Idalberto
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Chiavenato y Stephen Paul Robbins, de quienes se indaga la informacién en sus diferentes libros

y ediciones.

1.4. Antecedentes de la investigacion

Segun Orozco y Diaz (2018), “los antecedentes de una investigacién nos permiten conocer
el estado de conocimiento que se tiene sobre nuestro tema de investigacion, y a partir de las
mismas, conducirnos o encaminarnos hacia el area en la que queremos investigar” (p. 68).
Precisamente, los antecedentes han permitido establecer una ruta por seguir acerca de la
construccion de este documento, debido a que contienen informacion relevante sobre el tema por
tratar, para lo cual se considerd incluir los trabajos desarrollados en universidades a nivel nacional
e internacional.

1.4.1.Antecedentes nacionales

Para la realizacion del documento, se considerd investigar las tesis elaboradas sobre el
tema de clima organizacional a nivel nacional, sobre las cuales se comentaran los aspectos mas
relevantes.

La primera tesis es elaborada con un enfoque mixto para obtener el titulo de Bachillerato
en Administracion de Empresas del TEC y confeccionada por Vargas (2012) con el tema
denominado: “Diagnostico de clima organizacional para el Proceso Gestion Recurso de la
Informacion del Instituto Costarricense de Electricidad”. Su objetivo de investigacion es estudiar
los indicadores que afectan el clima laboral del proceso Gestion Recurso de la Informacion del
Instituto Costarricense de Electricidad; sobre las conclusiones del trabajo se generan comentarios

poco satisfactorios sobre las jefaturas, por lo tanto, se recomienda mejorar los canales de
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comunicacion y generar capacitaciones para los altos mandos que aumenten la confianza y el
involucramiento de los colaboradores. El trabajo contiene un desarrollo tedrico y metodoldgico
muy bien desarrollado con una buena la relacion entre las variables y las preguntas desarrolladas
en el cuestionario, asi como el detalle con el que se elaboraron los resultados.

La segunda tesis se realiza para obtener el posgrado de Maestria Profesional en Psicologia
del Trabajo y las Organizaciones, y elaborada con un enfoque mixto por parte de Alpizar (2004)
con el tema: “Clima organizacional del Sector Administrativo de la Universidad de Costa Rica,
Sede de Occidente, Recinto de San Ramon: propuesta de un modelo para su implementacion”.
Dicho estudio tiene por objetivo general el diagnosticar el clima organizacional de la Sede de
Occidente, Recinto de San Ramon, a partir del que se implementaran estrategias que permitan un
plan de accion para su mejoria; dentro de las conclusiones, se establece que el clima laboral es
aceptable con un indicador de un 72%, pero se determina que se debe mejorar a partir de las dos
areas criticas: la Biblioteca Arturo Agliero y los Servicios Generales, para las cuales se presenta
un plan de mejora y fortalecimiento. Este trabajo es més detallista en cuanto al estudio de los
antecedentes y de los componentes del clima organizacional. Ademas, el trabajo incluye un manual
para la gestion de clima organizacional, lo cual le adiciona un plus. Asimismo, se debe considerar
el uso de los colores en los graficos, asignando rojo como desfavorable (inferior a 50%), amarillo
para alerta (50% a 75%) y verde como favorable (75% a 100 %), pues el uso de colores resume
visiblemente los datos recopilados.

La tercera tesis de Obando, Rodriguez y Villarreal (2017) tiene un enfoque cuantitativo y
se realiza para obtener el posgrado de Maestria en Educacion Tecnica del TEC con el tema:

“Diagnostico de clima organizacional de la Seccion Técnica Nocturna del Colegio Técnico
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Profesional de Cartagena, Circuito 03 de la Direccion Regional de Educacion de Santa Cruz”. Su
objetivo general es calificar el clima organizacional en algunos componentes relacionados con el
clima, como la comunicacion, la organizacién institucional, la motivacion, el grado de pertenencia
y las relaciones interpersonales; dentro de las conclusiones, se evidencian bajos indicadores en las
variables de motivacion, comunicacion y coordinacion administrativa, y no asi para la variable
sentido de pertenencia y relaciones interpersonales, las cuales se consideran positivas; en relacion
con las recomendaciones, se estima realizar capacitaciones y charlas motivacionales, y a su vez,
desarrollar planes de incentivos que promuevan el trabajo en equipo e implementar un buzén de
sugerencias y sistema de voceo que facilite la comunicacién interna. El trabajo presenta un orden
adecuado de los elementos por investigar, el cuestionario es interesante y se extiende un poco en
las variables al incluir el sentido de pertenencia, la satisfaccion laboral y el liderazgo.

La cuarta tesis elaborada con un enfoque mixto por Asch (2014) es preparada para obtener
el titulo de Bachillerato en Administracion de Empresas de la UCR con el tema: “Estudio de clima
organizacional en Grupo Empresarial Ekstrom Kommersiell Grupp S.A.”. Tiene como objetivo
general el establecer la percepcidn de los colaboradores hacia los factores de clima organizacional
en cada una de las empresas que forman el grupo empresarial de Ekstrom Kommersiell Grupp; en
las conclusiones, se precisa que existe un disgusto en los empleados hacia las jefaturas debido a la
falta de reconocimiento, lo cual se establecid con un indicador del 56%. Al mismo tiempo, un 46%
de la poblacion desconoce los objetivos organizacionales de la empresa, por lo tanto, en las
recomendaciones, se sugiere implementar un plan de negocios del grupo empresarial con

herramientas para medir el rendimiento. Asi mismo, se aconseja desarrollar planes de incentivos
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y de capacitacion. El trabajo mantiene un orden adecuado, es claro y preciso, y su cuestionario es
asertivo.

La ultima tesis es elaborada con un enfoque cuantitativo por parte de Araujo (2019) para
obtener el posgrado de Maestria Profesional en Administracion de Empresas con Enfasis en
Gerencia de la UCR con el titulo: “Evaluacion del clima organizacional y propuesta de
mejoramiento de la estructura organizativa para el Departamento de Produccion de Expoflora
S.A.”. Dicha investigacion tiene por objetivo general el realizar una evaluacion del clima
organizacional del Departamento de Produccion con el fin de precisar los factores que influyen en
el desempefio de los colaboradores; dentro de las conclusiones, se establece que el clima laboral
se ve afectado por variables relacionadas con aspectos como el liderazgo, la comunicacién, la
motivacion, el involucramiento del personal y el sentido de pertenencia de los colaboradores. En
relacion con la recomendacion principal de este estudio, se solicita involucrar al Departamento de
Recursos Humanos para que elabore procesos de formacién y capacitacion, los cuales contribuyan
a la mejoria del clima laboral. El aporte de este trabajo es que posee un orden idéneo, asi como un
cuestionario adecuado para la investigacion.

Por otro lado, otra investigacion considerada en la elaboracion de este trabajo es el estudio
del clima realizado en el Instituto Nacional de Aprendizaje y desarrollado con un enfoque mixto
por el Grupo Dando (2020) en su “Estudio de clima organizacional, febrero-marzo, 2020”. Su
objetivo principal fue desarrollar un diagndéstico integral de clima organizacional para generar
recomendaciones que faciliten la toma de decisiones para su mejoramiento; en lo referente a las
conclusiones generales, se aprecia que se deben trabajar en los aspectos tangibles como

infraestructura, capacitacion, promocion y remuneracion. Asi mismo, se recomienda trabajar en
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los temas de liderazgo y la comunicacion. A su vez, se obtienen resultados satisfactorios sobre los
factores de relaciones humanas de motivacion, sentido de pertenencia y valores institucionales. En
referencia a todos los temas mencionados, se brindaron las recomendaciones para cada tema a
nivel general y por departamentos. La amplitud con la que se confecciond este estudio es
considerable, pues tiene un desarrollo muy profesional de todas las etapas de la investigacion. De
la misma forma, el uso de colores en los resultados es un elemento por rescatar, debido a que
permite identificar, en forma préctica, la informacién obtenida.

1.4.2.Antecedentes internacionales

En relacion con los antecedentes internacionales, éstos se consideran en la elaboracion del
presente estudio tal como se realizd en el apartado anterior. Por ende, se procede a investigar tesis
elaboradas con base en el tema de clima organizacional en las diferentes universidades que se
encuentran en el exterior del pais.

La primera tesis es de Tamayo y Romero (2019), tiene un enfoque cuantitativo, se elabora
para optar por el grado académico de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad Nacional de Educacién Enrique Guzméan y Valle, de Lima-PerG y lleva por titulo: “El
clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores,
Miraflores enero - agosto 2018”. Su objetivo general es establecer la relacion entre el clima laboral
y el desempefio de los colaboradores; en las conclusiones, se establece que existe una relacion
positiva entre ambas areas, y se recomienda realizar actividades como charlas y programas de
recreacion que fortalezcan el clima laboral. Este trabajo contribuye al incluir algunas variables

diferentes como adaptacion y desemperio laboral.
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La segunda tesis elaborada con un enfoque mixto por Santamaria (2020) se desarrolla para
optar por el posgrado de Maestria en Desarrollo del Talento Humano de la Universidad Andina
Simon Bolivar de Ecuador, con el nombre: “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Empresa Datapro S.A.” Su objetivo general es especificar como
afecta el clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores; dentro de las
conclusiones, se establece que el clima laboral afecta los resultados esperados de la empresa.
Algunos de los elementos que presenta oportunidades de mejora es trabajar sobre la arquitectura
organizacional, debido a la confusion generada sobre el orden de las jerarquias, lo cual afecta la
comunicacion interna. También se sugiere mejorar la transparencia en los procedimientos internos
y en la toma de decisiones, los cuales son factores que inducen a la desmotivacion, a la falta de
compromiso y al bajo desempefio; dentro de las recomendaciones, se aconseja delimitar la
arquitectura organizacional para establecer un orden en la jerarquia, contribuyendo a la fluidez en
la comunicacién, el trabajo en equipo y la toma de decisiones. El aporte del trabajo es que tiene
una buena explicacion de algunos de los modelos de clima laboral. En particular, llama la atencién
el modelo de Litwin y Stringer, pues define muy bien las dimensiones del clima organizacional,
ademéas de que se comprenden muy bien. Los conceptos de arquitectura organizacional e
innovacion tecnoldgica no han sido incluidos en los demas trabajos.

El tercer trabajo es de Pérez y Rivera (2015) y se desarrolla con un enfoque cuantitativo
para optar por el posgrado de Maestria en Gestion Empresarial de la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, con el nombre: “Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana -

2013”. Su objetivo general es establecer la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
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laboral en los trabajadores; en las conclusiones, se precisa que el clima organizacional tiene un
nivel satisfactorio y se propone realizar evaluaciones anuales en forma periodica, ademas de que
se sugiere implementar un programa de induccion y capacitar al personal directivo. El trabajo
colabora al presentar, en forma precisa, las teorias relacionadas con el clima organizacional. Por
otra parte, la amplitud del cuestionario permite medir con més detalle las variables estudiadas.

La cuarta tesis es de Mogrovejo (2020) y se elabora con un enfoque cuantitativo para optar
por el posgrado de Maestria en Gerencia de Servicios de Salud de la Universidad Catdlica de
Ecuador con el titulo: “El clima organizacional y su influencia sobre la motivacién del personal
del Hospital Liborio Panchana Sotomayor”. Su objetivo general es analizar la influencia del clima
organizacional sobre la motivacion del personal del hospital; en las conclusiones, se aclara que el
clima laboral si se ve afectado por el entorno directa e indirectamente. Algunos de los indicadores
que tienen una valoracion inadecuada son las instalaciones fisicas, la remuneracion, el programa
de incentivos y las relaciones interpersonales; sobre las recomendaciones, se propone el generar
un estudio més profundo relacionado con la motivacion y realizar evaluaciones de desempefio para
darle continuidad al estudio. El trabajo aporta informacion tedrica y metodoldgica, asi como un
cuestionario muy bien elaborado.

Por Gltimo, se consultd la tesis de Guerrero y Chamochumbi (2018), la cual tiene un
enfoque cuantitativo y se elabora para optar por el grado de Licenciatura en Administracion en la
Universidad San Ignacio Loyola de Per(. Dicha investigacion se titula: “Relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los coordinadores académicos y directores de carrera en
una universidad privada de Lima Metropolitana — 2017”. Su objetivo general es investigar si existe

relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los coordinadores académicos y
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directores de carrera de la universidad; en relacion con las conclusiones, se establece la relacion
sobre cada variable y se dan recomendaciones para cada caso. El aporte para la presente
investigacion es que posee una amplitud en cuanto al marco tedrico y bibliografia actualizada.
1.5. Proyecciones

Con respecto a las proyecciones de la investigacion, inicialmente, se realizara una
indagacion sobre los factores que pueden estar afectando el clima organizacional, principalmente,
porque no existe un estudio previo. Ademas, dicha informacion es necesaria para construir una
ruta por seguir, la cual permita delimitar una investigacion sobre este tema, cuyo objetivo no solo
es mejorar su condicion, sino que también es cumplir con uno de los objetivos considerandos en
la planeacion estratégica del afio 2023.

1.5.1. Alcances

Los alcances que se pretenden lograr en esta investigacion son los siguientes:

v’ Evaluar las variables relacionadas con los estudios de clima organizacional.

v Brindar recomendaciones sobre los temas que estén en las condiciones “Por mejorar” y
“Bajos resultados”.

v Concientizar sobre la correcta vigilancia del clima organizacional en procura de la
generacion de resultados oportunos e idoneos para la organizacion.

v Recordar la la importancia de ejecutar periédicamente las evaluaciones de desempefio para

identificar las oportunidades de mejora que pueden trabajarse en forma anticipada.
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1.5.2. Limitaciones

El desarrollo de esta investigacion puede verse limitada por los siguientes factores:

El estudio comprendera la obtencién de resultados a nivel general.

El estudio se realizara en febrero del 2023, el cual es un periodo limitado con respecto al
tema por desarrollar. Debido a lo anterior, no se genera una propuesta de investigacion.

El estudio puede no tener el adecuado seguimiento de la administracion, debido a la
carencia de un especialista y de Departamento de Recursos Humanos en la agencia de

comunicacion Constructores de Suefios S.A.
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2.Marco teorico

Segun Hernandez (2018), el marco teorico es el “paso de investigacion que consiste en
sustentar tedricamente el estudio una vez que ya se ha planteado el problema de investigacion” (p.
60). De acuerdo con lo mencionado anteriormente, el autor sefiala que, para realizar un trabajo de
investigacion, en primer lugar, es necesario adquirir el conocimiento necesario que sirve para
fundamentar la base tedrica de la hipotesis. Por ello, en este trabajo, se procedio a revisar la
informacion sobre el tema de clima organizacional que considere los objetivos de la investigacion.
Para esto, fue necesaria la lectura de tesis a nivel nacional e internacional, libros y revistas. De la
misma forma, se requirio la consulta a sitios web, publicaciones, entre otras fuentes.

2.1. Marco referencial de la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.

2.1.1. Antecedentes historicos. Tomando como referencia el planeamiento estratégico
2023, se determina que, en el 2010, la agencia de comunicacion Construcciones de Suefios S.A.
inicia funciones brindado asesorias de publicidad desde la mesa de un departamento de habitacion.
En el 2012, se propicia la contratacion de méas disefiadores por el crecimiento generado en los
proyectos de Coopeuna, Coopealianza, Coopecaja y Asecubo.

En el 2016, se comienza a trabajar con empresas como Gama y Buho. Ademas, se hace la
primera campafia de television, la cual obtuvo resultados satisfactorios. Ello permitio ganar el
premio a la creatividad y el plan de medios entregado por Coopealianza.

En el 2018, se incursiond en el marketing digital obteniendo con ello nuevas cuentas dentro
de las que figura la transnacional Biotropic. Ademas, se estrenan las nuevas instalaciones con

equipo especializado de alta gama para el disefio gréafico y la produccion audiovisual.
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Para el 2020, con una idea altamente creativa, se logra hacer el primer programa de
television en vivo denominado “Bingo millonario trasnochado”, el cual surgi6 de las condiciones
particulares ofrecidas por la pandemia debido a la alta estadia de personas en su hogar. Dicho
programa resulto ser un éxito.

En el 2021, se reactiva la economia incorporando proyectos con el Colegio de Ciencias
Econdmicas, Pordex, Proplax, Urbanotecnia, Risu, Gastrobene y Bonabilla. Ademas, se ingreso a
la Comunidad de Agencias de Comunicacion y se reconoce su labor como la primera agencia
especializada en economia social trabajando de la mano con los objetivos de desarrollo sostenible.

En el 2022, se cuenta con una cartera robusta de clientes. Asi mismo, se inicia con el plan
“Andolnovando ”, que busca un crecimiento y mejores condiciones laborales y salariales para las
personas trabajadoras de la empresa. Actualmente, laboran 9 personas ubicadas en los diferentes
departamentos y, a nivel externo, se subcontratan algunos servicios.

Las motivaciones de la agencia son las siguientes:

v’ Dispongase a ser feliz.

v" Propicie buena vida.

v’ Arriésguese a lo imposible.

v' Pierda la paz solo por lo importante.
v' Piense que si puede.

v Vuelva su entorno prospero.

v’ Sea un generador de felicidad.
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2.1.2. Proyectos alternos agencia de comunicacién Constructores de Suefios S.A.

2.1.2.1. “Manos de mi Pais”. Dentro de los proyectos desarrollados en la agencia de
comunicacion y dada a su especializacion, se buscan oportunidades de negocio a través de la
conciencia social ambiental. A partir de ésta, surge la iniciativa de contratar los servicios de
emprendimientos a nivel nacional y, de esta manera, surge el proyecto denominado “Manos de mi
Pais”. En éste, se cambia el concepto de regalos traidos del exterior por la contratacion de la
produccion nacional de la que se obtienen articulos de manufactura necesarios en actividades
producidas por cooperativas, asociaciones y empresas de economia social para sus asociados,
delegados, colaboradores e inversionistas.

Este concepto permite el crecimiento en la economia de la empresa privada,
especificamente para la agencia de comunicacion, asi como para el artesano y el productor
nacional. Por otra parte, al gremio interesado (artesanos y productores), se le brinda el
acompafiamiento adecuado para que ellos tengan no solo la compra, sino que también pueden
ganar un valor agregado en la cadena de distribucion de las mercaderias.

Figural

Logistica proyecto “Manos de mi Pais”

PAIS

Fuente: Agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. (2023)
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2.1.2.2. Coopealianza — Carroza Festival de la Luz. Otro proyecto que lleva dos afios de
realizarse es la carroza de Coopealianza, la cual se elabora para ser trasladada al Festival de la Luz
en forma itinerante.

2.1.3. El equipo de trabajo. La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.
cuenta con un personal desarrollado en estrategia digital con més de 15 afios de experiencia en
medios de comunicacion y digital. En dicho personal, se encuentran los siguientes funcionarios:

v’ Disefiadores profesionales.
v Equipo creativo.

v' Community Manager.

v Equipo de produccion.

2.1.4. Servicios. Los servicios ofrecidos por la agencia de comunicacion es la venta de
campafias de publicidad y todos los trabajos relacionados con éste, dentro de los cuales se pueden
mencionar los siguientes:

v' Idea creativa.
v’ Estrategia publicitaria y de medios.
v" Disefio publicitario.
v Produccién audiovisual.
v"Inteligencia de negocios (consulta y asesoria).
v Medicion de resultados (métricas).
v Redes sociales.
Ademas de estos servicios, se difunden las campanas en:

v" Medios de comunicacion masiva (TV abierta (Teletica-Repretel), cable (Tigo-Cabletica).
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v Radio (Musical, Monumental, Radio Disney, La Mejor, 94.7, Super Radio, Columbia).
v" Prensa (El Financiero, La Republica).
v Publicidad exterior (malls, pantallas de carretera, vallas, traseras de buses, mupis).

2.1.5. Clientes. La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. ha logrado un
crecimiento exponencial, lo cual solo ha sido posible gracias a la alta gama de clientes, dentro de
los que se pueden considerar cooperativas, asociaciones y empresas de gran renombre en el pais,
que estan considerados en la siguiente figura:

Figura 2

Clientes de la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.

Clientes con los hemos trabajado
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Fuente: Planeamiento estratégico agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. (2023)
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2.1.6. Mision
“Generar prosperidad, realizacion, crecimiento y felicidad a las personas trabajadoras de la
empresa’.
2.1.7. Visién
“Una empresa que aporte buena vida”.
2.1.8. Valores
Los valores permiten establecer conductas de comportamiento para el ser humano. En
relacion con la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A., el uso de valores se
fundamenta con el objetivo de establecer las conductas que deben predominar, tanto a nivel
organizacional, como a nivel individual. Su principal objetivo es contribuir con el logro de los
objetivos, los cuales se mencionaran segun lo definido por la Real Academia Espafiola:

v' Compromiso. Su término se define como obligacién contraida o acuerdo pactado entre las
distintas partes y se le asocia a términos como eficacia y eficiencia, mejora continua,
creatividad e innovacion. En términos de comportamiento, esta relacionado con la
resilienciay la proactividad, donde se busca la concrecidn de objetivos con altos estandares
de calidad.

v Responsabilidad. Aunque su término se relaciona con obligacion, algunos de los valores
asociados son el cumplimiento de deberes, la disciplina, la puntualidad y la sostenibilidad,
lo cual permite establecer un comportamiento que tiene por objetivo el asumir el
compromiso adquirido.

v Excelencia. El término utilizado es el de caracterizar a algin objeto o situacién como de

superior calidad, que lo hace digno de singular aprecio, el cual tiene como valores y
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comportamientos asociados, la alta capacidad de respuesta, servicio oportuno, de calidad y
con alta empatia.

Respeto. Se define como veneracion o acatamiento que se hace a alguien, sus valores y
comportamientos relacionados son la comunicacion asertiva, la colaboracion, el trabajo

en equipo y la igualdad.

v Transparencia. Es un término que tiene, como valores y comportamientos asociados, la

honradez, la integridad, la objetividad y la probidad.
2.1.9. Planeamiento estratégico 2023

Sobre el planeamiento estratégico 2023, se establecen las siguientes propuestas:

Que la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. se convierta en el socio
estratégico de nuestros clientes, mediante un servicio creativo, eficiente y proactivo,
pertinente a las necesidades de comunicacion especializada.

Que la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. priorice el
reordenamiento en procesos internos para la mejoria de un servicio mas oportuno para
nuestros clientes.

Que la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. promueva el
crecimiento del recurso humano a través de la mejoria de condiciones laborales para
los colaboradores, que incluye: mejor ambiente laboral, asociacion solidarista, bono

por productividad y valoracion del incremento salarial.
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2.1.10. Estructura organizacional. La estructura organizacional, segun Robbins (2004),
permite definir el orden de las jerarquias establecidas dentro de la empresa, que facilita la direccién
y la administracion de sus actividades, estableciendo roles, funciones y responsabilidades, que
faculta el crear los procesos necesarios para el alcance de los objetivos organizacionales, sobre lo
referido anteriormente, en la agencia de comunicacion se ha establecido la siguiente estructura.
Figura 3

Estructura organizacional agencia de comunicacién Constructores de Suefios S.A.
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Fuente: Planeamiento estratégico Constructores de Suefios S.A. (2023)
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2.2. Marco conceptual

En el marco conceptual, se detallan los aspectos referentes al Area de Administracion de
Recursos Humanos relacionados con esta investigacion, para el cual se resefiaran autores y teorias
mas relevantes para el tema por investigar.

2.2.1. Administracién de Recursos Humanos

La Administracion de Recursos Humanos es un area especializada de la organizacién que
se enfoca en las personas. Este término le imprime un caracter de variedad. Al respecto, Chiavenato
(2009) explica que esta parte de la administracion comprende diversidad de areas de conocimiento
como psicologia, sociologia, derecho, entre otras. Asi mismo, aclara que, si bien existen los
“Principios de la Administracion de Recursos Humanos”, la aplicacion en la realidad tiende a ser
muy especifica para cada organizacion. De la misma forma, menciona que se administran
basicamente cinco procesos: reclutamiento y seleccion, organizacion, desarrollo, retencion y
evaluacion.

Para Flores (2014), el departamento de recursos humanos posibilita unir los objetivos
organizaciones y las necesidades del personal, por lo tanto, dentro de las ventajas de su existencia,
se encuentra el trabajar por estos objetivos basados en su recurso humano y utilizando elementos
econdmicos, juridicos y psicoldgicos que fortalecen su caracter congruente entre lo planeado y lo
real. Lo anterior le permite a la organizacion obtener un caracter resiliente ante las circunstancias.
De la misma forma, le faculta anticiparse a los hechos y, aunque tratdndose de personas, no todo
esta escrito. El departamento también posee la habilidad de comprender el comportamiento de su
personal en el contexto que le rodea. Por ende, es importante investigar sobre su entorno para

favorecer el cambio de conductas hacia el logro de los objetivos organizacionales.
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2.2.1.1. La planeacion estratégica y la Administracion de Recursos Humanos.

La planeacion estratégica, de acuerdo con Flores (2014), permite contestar tres preguntas
bésicas: donde se encuentra la organizacion, qué se pretende lograr considerando sus recursos y
cémo lo vamos a lograr. Esta planeacion tiene una proyeccién aproximada de 5 afios y tiene como
objetivo principal el establecer un norte para la organizacion a través de un plan que guie a la
empresa a alcanzar sus metas, las cuales se deben cumplir en este lapso a pesar del entorno
cambiante y competitivo de nuestra actualidad.

Para iniciar con este planteamiento, se parte del andlisis interno y externo, lo cual
comunmente es denominado FODA, que comprende el estudio de las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas. Seguidamente, se establecen los aspectos mas importantes por trabajar,
para lo cual se considera reevaluar la mision, la vision y los valores que deben estar en armonia
con todo el contexto anterior.

Una vez realizado este procedimiento, se establecen los objetivos principales, de los cuales
se desprenden los objetivos secundarios, que permitiran definir la ruta por seguir. Ello también
supone la implementacion de otras estrategias necesarias que facultaran la posibilidad de alcanzar
el objetivo final. De éste, se pueden mencionar la contratacién de nuevo personal con diferentes
competencias y la adquisicion de mejor tecnologia, entre otras.

A partir de ello, se construye la planeacion estratégica de recursos humanos, la cual debe
ser aprobada por la gerencia y cuyo objetivo principal es apoyar los objetivos de la organizacion.
Esto implica desarrollar otros procesos como planeamiento del personal, manual de puestos,

manual de procedimientos, evaluacion del desempefio, entre otros. Finalmente, se debe vigilar y
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controlar el avance de esta implementacion para establecer medidas correctivas que permitan
dirigir la organizacion hacia el logro de sus objetivos.

2.2.1.2. La éticay la moral en la Administracion de Recursos Humanos.

Las circunstancias actuales significan un reto en la administracién de recursos humanos
donde la eficiencia y eficacia de la organizacion deben estar equilibradas con el bienestar de sus
integrantes. De esta manera, Barcenas (2016) aduce que el recurso humano es el aporte mas valioso
de la organizacion sin el cual es imposible su funcionalidad. Sin embargo, refiriendo a Chiavenato
(1999), se aclara que, en épocas de dificultades, éste es el elemento mas sacrificado que se utiliza
para ahorrar recursos en beneficio de los resultados organizacionales. Ello casi siempre repercute
en la empresa con baja productividad y falta de compromiso, pero las consecuencias nefastas para
el colaborador son la carencia de una vida digna.

Consecuentemente, para el autor, es importante dirigir un cambio de conducta de las
autoridades organizacionales enfocado en administrar a las personas para el logro de objetivos, el
cual debe realizarse dentro de un contexto de colaboracién y confianza mutua. Para esto, se refiere
a Dussel (1997) sobre la importancia de establecer criterios de ética sobre la vida y la preservacion
de ésta como un valor universal. Asi mismo, se promueve el reconocer al otro como igual y en el
mismo nivel, fortaleciendo el sentimiento humano de la administracion a través de la empatia, lo
cual destaca a las jefaturas con propiedades de lideres. Como ultimo aspecto, se puntualiza el
factibilizar los recursos para lograr hacerlo realidad, lo que se traduce en un sistema social
equilibrado para la mejoria de la humanidad y se traduce en la implementacion de un principio de
administracion donde los recursos deben tener a la vida como objetivo. Asi mismo, las personas

deben ser reconocidas como un fin y nunca como un medio.
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De la misma forma, siguiendo el tema de la ética y la moral, para Palma (2021), es
necesario considerar la diversidad de la poblacion para crear un clima de respeto y promover
lineamientos de trabajo que favorezcan las diferencias en cuanto a género, nacionalidad, cambios
generacionales, creencias, costumbres, entre otros aspectos.

Sobre lo anterior, es importante mencionar las diferentes generaciones que conviven
laboralmente en nuestra actualidad, cuyos datos aproximados advierten sobre la diversidad de

intereses de cada uno:

v Baby boomers. Son los nacidos desde 1946 hasta 1964, por lo cual han sufrido grandes
cambios a través de la historia como la llegada del hombre a la luna, la guerra de Vietnam
y la Guerra Fria. Por lo tanto, estan acostumbrados a los conflictos politicos y sociales. A
esta generacion, le gusta la independencia econdémica y su toma de decisiones se
fundamenta en los valores. Sus integrantes se caracterizan por ser adictos al trabajo, aunque
son apegados a la familia, ademas de que su objetivo es buscar el estatus social.

v Generacion X. Tiene una fecha de nacimiento de 1965 a 1976. Su vida se ve envuelta en
medio de muchos acontecimientos que marcan un antes y un después, como el
empoderamiento de la mujer, el nacimiento de nuevas tecnologias y la Internet, la ausencia
de los padres en la nifiez y el aumento de los divorcios. Se caracterizan por ser impacientes,
flexibles y versatiles, y casi siempre estan a gusto con su trabajo.

v Generacion Y —millennials. Nacen de 1977 a 1997 y su vida esta marcada por la tecnologia,
la globalizacion y el acceso facil de la informacion. Sus personalidades son maés

innovadoras con una facil adaptacion a la tecnologia, trabajando sobre su propia
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autorrealizacion y procurando un crecimiento profesional, pero no necesariamente en un
trabajo formal.

v Generacion Z. Nacen desde 1995 a 2009 y su vida ha experimentado la crisis del 2008 y la
pandemia del 2020. Son individuos muy relacionados con las tendencias actuales en cuanto
a marcas y tecnologia, ademéas de que manejan muy bien la rapidez de la informacion,
tienden a ser mas individualistas con la facilidad de desempefar varias labores al mismo

tiempo, sin embargo, procuran evitar el trabajo en equipo.

Figura 4

Diferencias generacionales
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2.2.1.3. La satisfaccién laboral

Como bien explica Bastardo (2014), la satisfaccion laboral es una actitud de evaluacion del

trabajador hacia su propio desempefio laboral y sobre el ambiente que le rodea. Por lo tanto, se

pueden identificar dos tipos de motivaciones: las que surgen a nivel interno o intrinseco, que puede

estar relacionado a los deseos de autorrealizacién, o bien, las identificadas a nivel externo u

extrinseco que resultan de la satisfaccion obtenida por el ambiente generado. Es asi como las

diversas teorias de clima organizacional han sido desarrolladas con el objetivo de resolver esta

incognita, la cual ha sido analizada por los autores a través de los afios desde diversos &mbitos e

intereses. Por otra parte, es importante mencionar que algunos de los elementos que suelen causar

insatisfaccion son los siguientes:

v

v

Bajo salario.

Malas relaciones interpersonales.
Baja promocion.

Malas condiciones laborales.
2.2.1.4. El trabajo en equipo

Este concepto definido por Trevifio, Ninfa y Abreu (2017) aclara que son un grupo de

personas con competencias distintas, las cuales trabajan por un objetivo comun. Asi mismo, se

indica que lo méas favorable es contar con las siguientes condiciones que permitan su adecuada

ejecucion:

v

v

Un liderazgo idoneo que posible la estrategia por seguir en colaboracion de los
involucrados.

Canales de comunicacién formal e informal adecuados.
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v" Ambiente de trabajo proactivo que permita el involucramiento de todos los integrantes.

v Oportuna solucién de conflictos para resolver oportunidades de mejora.

v Autonomia con tareas y funciones definidas.

v"Innovacion y uso eficiente de los recursos.
2.2.1.5. El servicio al cliente
Este término detallado por Mateos (2019) permite describir las estrategias utilizadas por la

organizacion que tiene por objetivo el cumplir con las expectativas de sus clientes antes, durante
y después de la venta. Su importancia radica no solo en la captacion de recursos, sino en el
posicionamiento de la marca, fortalecimiento de la empresa, entre muchos aspectos que se pueden
mencionar. Sin duda, es uno de los temas de méas importancia dentro de la organizacion. Sobre
éste, se distinguen dos tipos de clientes:

v Cliente externo. Es la persona que adquiere los productos o servicios, por lo tanto, es la
principal fuente de ingresos. Al cliente externo, se le debe dar un excelente servicio con el
objetivo de fomentar la relacion para promover las comprar recurrentes en un futuro
cercano.

v Cliente interno. Es el empleado que solicita la colaboracion de sus compafieros de trabajo
para desempefiar adecuadamente su labor, para los cual es necesario establecer buenas
relaciones interpersonales que faciliten la logistica organizacional.

2.2.2. Comportamiento organizacional
Para Robbins (2004), el comportamiento organizacional, también reconocido como C.O.,
es una rama de la Administracion de Recursos Humanos que estd enfocada en el impacto que

individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta. Su objetivo es aplicar este conocimiento
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para que las organizaciones funcionen mas eficazmente. El estudio estd basado en el
comportamiento de las personas y en como influye en la organizacién, lo cual, en forma negativa,
puede verse reflejado en ausentismo, baja productividad y alta rotacion de personal, ademas de
que puede afectar los resultados de la organizacion.

Robbins (2004) menciona que los temas principales que atafien al comportamiento
organizacional son la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, la estructura, el disefio del trabajo,
el proceso de grupos, los procesos de cambio y las situaciones de conflicto; en cuanto a los temas
que se evalltan a nivel individual, se encuentran los relacionados mas con el comportamiento y
con la percepcion de las actitudes del personal, el estrés y, no menos importante, el aprendizaje y
el desarrollo.

2.2.3. Cultura organizacional

La cultura organizacional, para Chiavenato (2009), son todos los aspectos informales que
influyen en el comportamiento y aclara que, para conocer a una organizacion, es necesario conocer
su cultura, la cual se genera de las interacciones de los individuos a nivel interno, que son reflejados
en los comportamientos, actitudes y/o las expectativas de éstos, que solo pueden ser evidentes en
las consecuencias y casi siempre son manifestados en los resultados esperados por la organizacion.

El autor expresa que la cultura se asocia a un iceberg, el cual es una estructura construida
a lo largo del tiempo y se compone de elementos visibles e invisibles que definen el
comportamiento de la organizacion a nivel interno a traves de un conjunto de habitos y creencias,
establecidos por las normas y valores que comparten sus integrantes e influye, en forma

considerable, en el desempefio, el cual se ve afectado por aspectos relacionados con la puntualidad,
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la responsabilidad, el compromiso y la calidad de trabajo. Asi mismo, la cultura contribuye a la

permanencia y cohesion de la organizacion, y sus principales elementos son los siguientes:

Comportamiento diario observable.

Normas y reglas de los grupos y sus comportamientos.

Valores.

Filosofia administrativa, la cual guia las politicas de la organizacion en cuanto a
trabajadores y clientes.

Reglas claras que definen el comportamiento.

Clima organizacional, su interaccion a lo interno y con los clientes.

v Elementos visibles: son los elementos fisicos creados como producto de la cultura sobre

los que se consideran los siguientes temas:

Estructura organizacional, objetivos y estrategias.
Procedimientos, politicas y manual de puestos.
Edificios, mobiliario y ambiente.

Colores en marca, edificios y mobiliario.

Tecnologias.

v Elementos invisibles: se relacionan con aspectos psicol6gicos y emocionales, los cuales

involucran elementos individuales y grupales como los mencionados a continuacion:

Valores, creencias, actitudes, percepciones y emociones.
Normas grupales, relaciones grupales e interpersonales.

Tipos de liderazgo.



e Percepciones, actitudes y expectativas individuales.
e Simbolos culturales, clima laboral.
Figura 5

El iceberg organizacional
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Fuente: Urdaneta (2017)
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2.2.4. Clima organizacional

Para Chiavenato (2009), el concepto de clima organizacional se refiere al ambiente que
rodea e influye en el comportamiento del individuo, el cual estd muy relacionado con el nivel de
motivacion generado de la interaccion social y de la estructura organizacional. En conjunto,
orientan al individuo y generan un tipo de comportamiento generalizado. De esta forma, la
existencia de un ambiente positivo genera relaciones armonicas que proporcionan un entorno de
colaboracion y satisfaccién a la inversa de lo que sucede en un ambiente dafiino.

2.2.5. Tipos de clima organizacional.

Araujo (2019) explica que, para comprender la naturaleza del clima organizacional, se han
establecido diferentes tipos de climas, los cuales son definidos por Brunet (1987), quien distingue
dos més importantes: el primero con caracter méas autoritario y el segundo con un proceder mas

participativo. Sobre éstos, se establecen las siguientes subdivisiones como prosigue:

v Autoritario-explotador: su caracteristica principal es la desconfianza, en donde las
decisiones son tomadas por la Direccion. La comunicacion importante es la descendente,
la cual se manifiesta a través de directrices e instrucciones especificas. El ambiente laboral
se rige por el miedo, el castigo, las amenazas y, ocasionalmente, las recompensas, ademas
de que la comunicacién ascendente no es considerada.

v Autoritario-paternalista: se distingue por una confianza condescendiente hacia los
empleados, pero la mayoria de las decisiones se toman en la cuspide, juega con las
necesidades sociales de los empleados. A través del sistema recompensa/castigo, es un

ambiente que se considera como estable y estructurado.
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v" Participativo-consultivo: es un ambiente dindmico, en donde la confianza es importante,
se trabaja por objetivos. Si bien las decisiones se toman a nivel superior, permite a los
subordinados tomar decisiones en niveles inferiores. Los motivadores hacia los empleados
se relacionan con el prestigio y la estima, aunque se utilizan también los castigos
ocasionales.

v' Participativo-participativo en grupo: el ambiente es de plena confianza, donde la toma
de decisiones se realiza a través de toda la organizacion, se trabaja por objetivos y por las
evaluaciones de desempefio. Ademas, las relaciones interpersonales son de confianza y
respeto. Del mismo modo, la comunicacion fluye en diferentes direcciones, en forma
ascendente, descendente y lateral. A su vez, la confianza es trasladada a sus empleados, los

cuales mantienen un alto nivel de compromiso.
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Figura 6

Tipos de clima laboral Brunet

Clima Autoritario Clima Participativo

Autoritario Autoritario Participativo Participativo en
Explotador Paternalista Consultivo

Fuente: Romero (2016)
2.2.6. Modelos de clima organizacional
Para conocer sobre clima organizacional, es importante conocer sobre las teorias de
administracion relacionadas con el tema del clima laboral. Respecto de lo anterior, Alles (2017)
menciona que las siguientes tres usualmente han estado relacionadas con este tema:
v’ La jerarquia de necesidades de Maslow.
v Lateoria de McGregor Xy Y.

v" Lateoria de McCelland.

Considerando lo anterior, se mencionaran otras teorias que contribuyen en la conformacion

del clima organizacional.
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2.2.6.1. Jerarquia de necesidades de Maslow

Es una teoria referida por Naranjo (2009), quien menciona que la jerarquia de las
necesidades del ser humano se compone de una pirdmide ideada por Maslow, en la cual se
establecen niveles, cuya base parte de las necesidades bésicas a las mas complejas. Esta hipdtesis
supone que, una vez satisfecha una necesidad, se asciende al nivel superior para conseguir
satisfacer la exigencia del siguiente nivel y continla asi sucesivamente hasta llegar al punto mas
alto de la pirdmide donde el sujeto se convierte en una persona plena. Al saldar todas sus demandas
personales en los diferentes ambitos en los que se relaciona, esta filosofia se explica de la siguiente

forma:

v Fisiologica. La persona busca resolver las necesidades basicas relacionadas con las
requeridas a nivel biol6gico como el alimento, el descanso y el abrigo.

v" Seguridad. En un segundo nivel, el individuo resuelve el tema relacionado con el ambiente
que le rodea en procura de una estabilidad y solidez de su espacio.

v' Amor y pertenencia. Resueltos los anteriores, en el tercer nivel, se procura obtener un
lugar en la comunidad a través del deseo de recibir el afecto y la aprobacion del grupo méas
cercano. Esta es una identificacion subjetiva donde el individuo se reconoce sobre un
grupo, organizacion o comunidad, que involucra los sentimientos de orgullo de pertenencia
hacia un sector de la sociedad.

v Estima. En el cuarto nivel, el sujeto busca consolidar su reputacion. A su vez, resuelve la
necesidad de sentirse valorado y respetado por la comunidad, sentirse digno de prestigio y

estimacion.
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v' Autorrealizacion. Este es el nivel superior y solo se alcanza cuando se han solventado las
necesidades anteriores. Aqui el individuo procura su crecimiento personal y desarrollar
todo su potencial para lograr el éxito con autonomia, independencia y autocontrol.

En la investigacion, el tema de la motivacidn se evalla a nivel personal y por equipo de
trabajo. Del mismo modo, se considerara, en las variables, el sentido de orgullo y pertenencia de
los colaboradores hacia la agencia de comunicacion.

Figura7

Teoria de necesidades de Maslow
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Fuente: Rodriguez (2018)
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2.2.6.2. La teoria de McGregor, teoria Xy Y

En esta teoria, Robbins (2000) explica que, en la naturaleza humana, se presentan dos tipos
de pensamiento que caracterizan a las personas y repercuten en sus decisiones de vida. Sobre
ambos, se establecen las peculiaridades de su personalidad, asi como el liderazgo requerido para

cada perfil.
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En la teoria X, se describe al sujeto que se limita a cumplir con sus obligaciones, no tiene
ambicion, creatividad y no le gustan las responsabilidades. Debido a lo anterior, el lider requerido
para este perfil es el autoritario, pues dirige y controla al personal. Su objetivo es lograr las metas
alcanzadas.

Por el contrario, se tiene al sujeto y se caracteriza por ser una persona proactiva, creativay
que puede ejercer la autodireccion con altos estdndares de calidad. Su estilo de liderazgo es el
democratico, que delega responsabilidades, debido a que sus colaboradores son dindmicos y
proactivos
Figura 8

Teoria X y Y de McGregor
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Fuente: Martinez (2021)

2.2.6.3. La teoria de McCelland

Esta teoria citada por Robbins (2000) se enfoca en las necesidades del individuo, sobre las
que se definen tres motivaciones diferentes: la afiliacion, el logro y el poder, las cuales se

comentaran a continuacion:
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v Afiliacion. Es la necesidad que tiene la persona de ser aceptada, por lo tanto, su motivacién
serd buscar relaciones amistosas con un sentido de cooperacion y esperando recibir
comprension a cambio. Estas caracteristicas se expresan de la misma forma en el &mbito
laboral, debido a que el sujeto necesita trabajar en un ambiente en el cual se sientan bien 'y
prefieren hacerlo con personas con las cuales tengan una relacion cercana.

v’ Logro. Se caracteriza porque la persona tiene el impulso de sobresalir y tener éxito, por lo
cual asumen los retos con altas responsabilidades. Algunas de sus caracteristicas son que
toleran bien el estrés y se apoyan en los colaboradores que tengan calidades de experto. De
igual forma, son incentivados por la retroalimentacion. A pesar de todo lo mencionado
anteriormente, estos individuos prefieren asumir solo las metas que puedan alcanzar.

v Poder. A las personas con esta necesidad, les gusta estar a cargo, dirigir y controlar. Casi
siempre se ubican en puestos de poder y son muy activos e influyentes. Ademas, son
proactivos y brindan su colaboracion sin que se lo solicite, pero les interesa mas el prestigio
y ganar la influencia sobre los demés que el desempefio en si mismo.

Sobre estas motivaciones, el autor sefiala que cada una tiene sus potencialidades y
situaciones por mejorar, por lo cual es posible fortalecer ubicando a la persona en el puesto correcto
y con capacitacion idonea. El objetivo es desarrollar las habilidades blandas del colaborador para

procurar el logro de objetivos organizacionales.
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Figura 9

Teoria motivaciones sociales de McCelland
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2.2.6.4. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer
El modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer comentado por Sandoval (2004)
ha sido muy aceptado debido que incluye algunos componentes de la organizacién y del
comportamiento personal, donde se mencionan seis dimensiones que constituyen el clima interno
de una empresa:
v' Estructura. Se refiere a reglas, procedimientos y restricciones impuestas por la

organizacion.
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v" Responsabilidad. Se define como la autonomia que tiene el empleado de tomar sus
propias decisiones y de asumir las consecuencias de sus acciones.

v" Remuneracion. Es la percepcion del reconocimiento por un trabajo bien realizado,
haciendo énfasis en la recompensa positiva; el salario, segun Chiavenato (2011), es el costo
de un producto o servicio, el cual se establece a través de una adecuada valuacion y
clasificacion de los puestos. Del mismo modo, menciona que el salario se compone de dos
aspectos: la remuneracion econémica directa y la remuneracién econdémica indirecta, que
comprende otros beneficios como el aumento de vacaciones, el reconocimiento por afios
de servicio y los bonos de reconocimiento sobre el rendimiento, entre otros.

v Riesgo. Se relaciona con el desafio que el trabajo puede representar para la persona y la
organizacion, los cuales son casi siempre asociados a los riesgos fisicos, emocionales o
psicoldgicos que se pueden presentar en una jornada laboral.

v Apoyo. Se refiere al tema de relaciones humanas que relaciona aspectos como la amistad,
los grupos sociales informales. Para la Real Academia Espafiola, este término abarca temas
de proteccion, auxilio o favor. En otras palabras, el apoyo se relaciona con la colaboracién
recibida por el individuo de otras personas, ya sea de indole personal, laboral o colectivo.

v Conflicto. Se refiere a las diferencias que tiene los individuos al tratar temas de interés,
sobre lo cual se recomienda tratar los problemas en forma abierta a pesar de la diferencia
de opiniones.

Sobre esta teoria, en el ambito de las relaciones humanas, se evaluaran los temas de
comparfierismo y trabajo en equipo, donde se consideraran las actitudes de los compafieros de

trabajo al realizar alguna solicitud y sobre el apoyo obtenido por el equipo de trabajo ante alguna
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eventualidad, ya sea de tipo laboral o profesional. Asi mismo, se considera consultar sobre el
desarrollo de actividades sociales en el grupo laboral.

Por otra parte, se indagara sobre el valor de la responsabilidad a partir del criterio que tiene
el colaborador sobre el trabajo entregado por el equipo de trabajo.

Sobre el tema de la remuneracion, se preguntara su relacién con el trabajo desempefiado y
con la percepcion del mismo sobre otras agencias de comunicacion; de manera similar, se incluird
la valoracion sobre los beneficios adicionales que perciben los colaboradores.

Figura 10

Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer
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Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

2.2.6.5. Teoria de los componentes del clima organizacional de Koys y Decottis. La
interaccion entre las personas y las organizaciones genera los Ilamados “componentes de clima
organizacional”, los cuales, en términos generales, se refieren a temas relacionados con el

ambiente fisico. También se consideran las caracteristicas estructurales como el tamafio de la



65

organizacion y el estilo de la direccion, por tanto, se valora el ambiente social que maneja las

relaciones interpersonales y personales; Al respecto, Alpizar (2021) menciona que esta teoria

establece los siguientes componentes:

v

Autonomia. Se relaciona con el valor de liderazgo sobre la capacidad de la persona para
actuar con independencia, asumiendo las responsabilidades de las decisiones tomadas en
su trabajo, en el cual considera sus metas y prioridades.

Cohesidn. Se refiere al tema de relaciones sociales en el trabajo, por tanto, trata aspectos
de cooperacion, confianza y sociabilidad.

Confianza. Se vincula con la sensibilizacion y la confidencialidad que deben manejar la
jefaturas en cuanto a temas delicados, de forma que una percepcion positiva de los
colaboradores permite crear la apertura correcta en la comunicacion para sopesar estos
asuntos con las jefaturas.

Presion. Esta relacionada con los estandares de produccion que se debe tener en un puesto
de trabajo. Abarca temas de rendimiento, estrés, cumplimiento de objetivos, entre otros.
Apoyo. Es la percepcion que tienen los colaboradores sobre los lideres en temas como el
respaldo y la tolerancia en cuanto al trabajo realizado, que incluye el aprendizaje a prueba
de error, sin la angustia de generar contramedidas por parte de las jefaturas o de sus pares.
Reconocimiento. Es la apreciacion del funcionario sobre la recompensa recibida por la
contribucion hacia la organizacion, dentro de lo cual se puede mencionarse el salario, asi

como los mecanismos y las oportunidades de crecimiento, entre otros aspectos.
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v" Imparcialidad. Cita el valor de la transparencia en cuanto a la existencia de politicas y
reglamentos equitativos y claros, la rectitud en los sistemas de recompensas y de
promocion, asi como todos los relacionados a éstos.

v Innovacion. Supone las percepciones de los colaboradores sobre la apertura de la
organizacion para asumir riesgos y tareas nuevas con el fin de explorar creativamente ante
la presencia de nuevos desafios a pesar de que no se tenga la experiencia en el nuevo reto
por investigar.

v' Espacio fisico. Expone las condiciones de infraestructura y ambiente fisico que colaboran
0 pueden limitar el desempefio laboral.

Con respecto a este apartado, se considera evaluar en la investigacion sobre los siguientes
temas:

v" El apoyo recibido por el grupo de trabajo, asi como el nivel de consolidacidon de éste.

v Laaplicacion de valores organizacionales en el equipo de trabajo y en la organizacion.

v Evaluacion del espacio fisico que comprende la infraestructura.

v Analizar el concepto de innovacién en procesos y servicios.

v’ Considerar el valor de la transparencia y el respeto hacia los colaboradores de la agencia

de comunicacion.
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Figura 11

Teoria de los componentes del clima organizacional de Koys y Decottis

Autonomia Liderazgo, asumiendo responsabilidades.

: - Eelaciones sociales laborales bazados en
Cohesion la cooperacidn, confianza v sociabilidad.

Sensibilizacién v confidencialidad de las
Confianza jefaturas.

- Estandares de rendimiento de un puesto
Presion de trabajo.

Eespaldo v la tolerancia de las jefaturas,

Apoyo sobre el trabajo realizado.

- Apreciacién del colaborador sobre la
Reconocimiento recompensa recibida.

- Transparencia en politicas, reglamentos,
Imparcialidad sistemas de recompenszas v de promocion.

Innovacion Apertura para asumir nuevos desafios.

Infraestructura v ambiente fisico.

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
2.2.6.6. Teoria de liderazgo de atribucién
Esta teoria, segun Gibson, lIvancevich, Donnely y Konopaske (2006), se considera
descriptiva porque ofrece los siguientes prondsticos sobre la respuesta del lider ante su entorno:
v’ Liderazgo carismatico. Estos lideres tienen una meta idealizada que quieren lograr sobre
la que tienen un fuerte compromiso personal. Son percibidos como sujetos poco

convencionales, que son asertivos y seguros de si mismos, y a su vez, pueden transmitir
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con palabras o acciones un nuevo conjunto de valores. Esta es la razon por la cual se
destacan por temas politicos o religiosos casi siempre con un objetivo idealista. De la
misma forma, adquieren papeles protagonicos en tiempos de guerra 0 en momentos de
crisis, debido a su capacidad e idealismo. No obstante, su debilidad radica en que no
escucha y se cierra en su opinion.

v’ Liderazgo transaccional. Este lider guia 0 motiva. Su Gnico objetivo es alcanzar las metas
establecidas. Béasicamente, es el tipo de lider que se requiere en la industria a través de la
produccion en masa, donde el objetivo principal es alcanzar las metas.

v’ Liderazgo transformacional. Este tipo de lider, ademas de seguir las metas, se interesa
por los intereses y las necesidades de desarrollo individual de los integrantes del equipo de
trabajo. Este comportamiento produce un crecimiento en las capacidades de los subalternos
como producto de un aumento en los niveles de esfuerzo y desempefio requeridos.

v’ Liderazgo visionario. Este liderazgo tiene una vision idealista y creible sobre la ruta por
seguir, ademas de poseer la cualidad de utilizar sus habilidades, talentos y recursos para
lograr sus objetivos.

Sobre este tema, se pueden considerar otros tipos de liderazgo no contemplados en esta
teoria, los cuales son los siguientes:

v’ Liderazgo autoritario. Mencionado anteriormente por Brunet (1987), citado por Araujo
(2019), su caracteristica principal es la desconfianza y las decisiones son tomadas por la
jefatura, por lo tanto, la comunicacion importante va en forma descendente, generando un

ambiente laboral basado en el temor con recompensas ocasionales.
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v’ Liderazgo coaching. Este liderazgo, como lo describe Fuentes (2020), esta enfocado en
las aspiraciones personales y profesionales del colaborador, donde el lider tiene la
capacidad de ayudar a identificar sus debilidades y fortalezas para procurar su desarrollo
profesional en conjunto con el alcance de metas organizacionales.

v’ Liderazgo laissez faire. Este término formé parte de la economia politica clasica de 1750.
Su nombre proviene del francés y significa “dejar hacer, dejar pasar”. El término fue
acufiado para la eliminacidon de restricciones al comercio y la industria. EI concepto forma
parte de los “Tres estilos de liderazgo” mencionados por Chiavenato (2001) y sirve para
describir a un tipo de liderazgo caracterizado por la poca intervencion del lider en la toma
de decisiones. Ello brinda un alto grado de autonomia para que los colaboradores
desarrollen habilidades de liderazgo y autogestion de proyectos, los cual es impulsado por
la motivacion, la inspiracion y la creatividad.

v' Liderazgo burocrético. Este es descrito por Reyes (2020) y creado por Max Weber. Se
refiere a un tipo de direccion enfocado en las normas y procedimientos, asi como en el
cumplimiento objetivos de manera disciplinada, lo cual lo hace muy apropiado para
trabajos que implican serios riesgos de seguridad, como el trabajar con maquinaria pesada,
con sustancias toxicas o con grandes sumas de dinero.

v Liderazgo democratico o participativo. Mencionado anteriormente por Araujo (2019) y
definido por Brunet (1987), tiene la caracteristica de que el lider invita a los miembros del
equipo a contribuir en el proceso de toma de decisiones para obtener un consenso, aunque
la decision final recaera sobre el lider. Entre sus ventajas, se encuentra que aumenta la

satisfaccion laboral y ayuda a desarrollar habilidades y aptitudes del equipo de trabajo.
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Figura 12

Tipos de liderazgo empresarial
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En la investigacion, se considerara evaluar a las jefaturas sobre los temas de liderazgo,
supervision, retroalimentacién, coordinacion y asignacion correcta de las cargas de trabajo.

2.2.6.7. Teoria de factores higiénicos y de motivacion de Herzberg.

Esta teoria desarrollada por Herzberb y citada por Chiavenato (2001) analiza el
comportamiento desde dos puntos de vista: los llamados factores extrinsecos e intrinsecos, los
cuales se definiran a continuacion:

v’ Factores extrinsecos o0 higiénicos. Se refiere al ambiente que existe a lo interno. Son los

elementos brindados y administrados por la organizacién sobre los que el individuo no
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tiene injerencia. Algunos de éstos son los siguientes: instalaciones fisicas, salarios,

beneficios sociales, promocion u oportunidades y politicas y reglamentos. Del mismo

modo, incluye aspectos como el tipo de jefatura y de supervision; todos estos los elementos
mencionados eran los que antiguamente se consideraban como factores de motivacion.

El autor sefiala que estos aspectos son motivadores temporales, pues se pierde el caracter
motivador en el tiempo cuando llega la costumbre. No obstante, si éstos no existen, se convierten
en elementos que provocan la insatisfaccion del personal.

Los factores higiénicos o la higiene laboral, segin Chiavenato (2011), comprenden el
estudio y control de las condiciones de trabajo para proteger la integridad fisica y mental del
trabajador. Por este motivo, se instalan normas y procedimientos para cumplir este fin sobre el que
se han delimitado tres &reas especificas:

e Condiciones ambientales. Trata temas de salud ocupacional como la
iluminacién, el ruido, la temperatura, entre otros.
e Condiciones de tiempo. Estan relacionadas con aspectos como jornada laboral,
periodos de descanso, horas extras, tiempos de almuerzo, entre otros.
e Condiciones sociales. Se refieren a las relaciones interpersonales, estatus, entre
otros.
v Factores motivacionales e intrinsecos. Se relacionan con el trabajo desempefiado y como
este se convierte en un factor de motivacion generador de autorrealizacién, crecimiento
individual y reconocimiento profesional. De esta forma, los factores motivacionales estan

en funcion de las actividades estimulantes o no generadas por el mismo trabajo.
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En la investigacion, se consulta sobre este tema en los siguientes aspectos:
v’ Calidad de las instalaciones fisicas (edificio, bafios, parqueo, comedor).
v Condiciones de seguridad necesarias. (extintor, sefializacion, infraestructura).
v' Area de trabajo confortable (temperatura, ventilacion, iluminacion y ruido).
v Motivacion sobre el trabajo realizado.
Figura 13

Teoria de los factores higiénicos y motivacionales de Herzberg
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Fuente: Ramirez (2013)
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2.2.7. Otros componentes del clima organizacional

En este apartado, se contemplaran los componentes de clima organizacional no abarcados
en las teorias mencionadas anteriormente.

2.2.7.1. Comunicacion organizacional

La comunicacién organizacional, para Chiavenato (2002), es el procedimiento a través del

cual circula la informacidn entre las personas a lo interno de la organizacion, lo cual puede ser de
caracter formal importante para la toma de decisiones relacionada con directrices, comunicados u
oficios, pero también puede ser de caracter informal, que es la que usualmente se desarrolla en
pasillos a través de el chisme y la especulacion.

Asi mismo, Davis (2003) aclara que la comunicacion circula en varias direcciones:

v Descendente. La informacion se traslada de niveles superiores a inferiores. Su objetivo es
retroalimentar a los niveles inferiores con informacion necesaria para su funcionamiento.
El autor comenta que la forma de mejorarla es a través de una comunicacion asertiva.

v Ascendente. La informacion se traslada de mandos inferiores a superiores. Usualmente,
presenta problemas por una mala retroalimentacion hacia los niveles superiores y por falta
de claridad o desconocimiento total de estos niveles.

v Horizontal. Robbins (2004) duce que la comunicacion que se da entre los colaboradores
del mismo nivel.

v' Lateral o cruzada. Se relaciona con la comunicacion presentada en toda la organizacion,
la cual circula en todas las direcciones: ascendente, descendente, horizontal y lateral,

debido a la funcionalidad que representa de trabajar con las diferentes areas relacionadas.
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Figura 14

La comunicacion organizacional
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En relacion con el tema de comunicacion, en el presente estudio, se consulta sobre la
efectividad de la comunicacion descendente y ascendente.

2.2.7.2. Proceso de capacitacion

Con respecto a este tema, Snell y Bohlander (2013) sefialan que la capacitacion se refiere
a un incentivo que hace la organizacion para promover el aprendizaje con el objetivo de obtener
el personal que retna el conocimiento requerido y ejecute bien su trabajo.

De la misma forma, la palabra desarrollo retine el mismo objetivo, pero el crecimiento

profesional se considera a largo plazo y supone la solidificacion de una carrera profesional sobre
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la que se fomenta el crecimiento intelectual y la mejora de las competencias requeridas para
desempefiar un puesto de trabajo, que usualmente se ubica en puestos de liderazgo.

Para determinar las necesidades de capacitacion, se debe partir de los objetivos
organizacionales relacionados mas con el cumplimiento de las metas generales. De seguido, se
realiza un analisis de las personas y sus funciones relacionadas con el propdsito de establecer los
objetivos de capacitacion, lo cual permitira implementar los métodos de aprendizaje y realizar las
evaluaciones de desempefio requeridas para verificar el proceso.

Aunque este procedimiento pareciera ser facil, el tema es mas complejo cuando se
incorpora la motivacién y la disposicién del colaborador, debido a que los objetivos
organizacionales son asumidos por éste. Por consiguiente, es importante considerar los “principios
psicoldgicos de aprendizaje” en las capacitaciones, como una herramienta que colabore en el
aprendizaje, los cuales se mencionaran a continuacion:

v Establecimiento de metas. El definir una ruta por seguir despierta el interés y la
comprension del personal.

v" Importancia de la presentacion. Se le da la importancia al uso de recursos que permitan
entender la materia de la forma mas simple, utilizando ejemplos en su area de trabajo.

v" Modelado. Se refiere a la frase “aprender mirando”. En otras palabras, es utilizar videos,
dibujos, graficos, esquemas o elementos que le permitan conocer la forma de aplicar el
conocimiento. Incluso, el entender como no se hace, es importante.

v Diferencias individuales. La capacitacion debe adaptarse a los diferentes estilos de
aprendizaje, utilizando los recursos utilizando varios sentidos, los cuales pueden ser

visuales, auditivas, realizacion de practicas, evaluaciones, entre otros.
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v Practica activa y repeticion. El aprendizaje se genera a través de la practica constante.

v' Aprendizaje global vs. parcial. Un aspecto por considerar en el aprendizaje es
comprender los temas generales que brindan un panorama més amplio para discernir los
asuntos especificos sobre el tema por estudiar.

v Aprendizaje masivo vs. distribuido. Son dos formas de aprender el conocimiento. En el
primero, se concentra el aprendizaje en una sola sesion de varias horas, lo cual no es muy
recomendado, mientras el segundo se considera mas productivo porque la informacion se
distribuye por tractos, lo cual facilita el aprendizaje.

v Retroalimentacion y refuerzo. Ambos son aspectos son beneficiosos y forman parte de
la curva de aprendizaje en donde se refuerza el conocimiento. También se puede utilizar la
evaluacion para comprobar la asimilacion de la informacion.

La deteccion de necesidades de capacitacion DNC, descrita por Chiavenato (2011),
establece un procedimiento que permite la constante evaluacion de necesidades de formacion, el
cual se describe en las siguientes cuatro etapas:

v" Analizar. Se hace un diagnostico de las necesidades de capacitacion, tomando en cuenta
factores econdémicos, sociales, politicos, asi como los objetivos organizacionales.

v" Planear. Se definen los objetivos, el contenido, las actividades y los recursos de la
capacitacion.

v Hacer. Se ejecuta el plan de capacitacion.

v Evaluar. Se evalUa el proceso anterior y se retroalimenta para obtener oportunidades de

mejora, las cuales pueden reforzarse a través de la practica o de nuevas capacitaciones.
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Figura 15

Etapas del proceso de capacitacion
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Sobre este tema, la investigacion pretende determinar si las capacitaciones recibidas por
los colaboradores han servido para mejorar el desempefio laboral.

2.2.7.3. Promocidn. El reclutamiento interno, para Snell y Bohlander (2013), es la forma
rapida de obtener candidatos disponibles para un puesto de trabajo, el cual puede obtenerse a través
de una publicacién a nivel interno, o bien, con las evaluaciones de desempefio. De éste, se puede
recurrir a los inventarios de habilidades y a los mapas de reemplazo con lo cual se les da
seguimiento a los temas de formacion profesional, experiencia, aptitudes y habilidades
desarrolladas para planear la sucesion de puestos, e identificar con mayor facilidad el talento

humano idéneo que ha progresado en la organizacion.
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En la investigacion, se consulta sobre la credibilidad de la gestién de promocion interna y
sobre la posibilidad de obtener un crecimiento profesional en la agencia de comunicacion
Constructores de Suefios S.A.

Figura 16

Reclutamiento interno y sus beneficios para la empresa
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2.2.7.4. Innovacion. Los cambios que sobrevienen socialmente, sobre todo en cuanto a
nuevas tecnologias, influencian el modo de proceder en las organizaciones. No hay que ignorar
que los ultimos acontecimientos a nivel mundial han trasformado radicalmente la forma como se
realizan los trabajos, en donde la reingenieria y la tecnologia han adquirido preponderancia.
Respecto de este tema, Robbins (2004) aclara que la satisfaccién del cliente esta

relacionada con el proceso de mejora continua de la organizacién, en donde la reingenieria de
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procesos permite disefiar una version mejorada de la anterior, la cual se desarrolla con la
evaluacion y mejora de las competencias de los colaboradores y permite destacar a la empresa
sobre la competencia.

En términos especificos, es un proceso mediante el cual un producto o servicio se renueva
y se actualiza a través de la introduccion de nuevas técnicas o tecnologias. De manera similar,
sucede con la implementacion de una idea exitosa o innovadora. El objetivo final es crear un nuevo
valor, por tanto, el autor considera que el pensamiento que debe priorizar es que “lo bueno no es
bastante bueno”.

Sobre este tema e introduciendo a la agencia de comunicacion, se considera pertinente
introducir el proyecto de objetivos de desarrollo sostenible, generado por las Organizacion de
Naciones Unidas, cuyo principal interés es fomentar la conciencia social ambiental, el cual es un
asunto que actualmente se encuentra en tendencia y ha sido considerado en proyectos y campafnas
generadas comentadas a continuacion:

v Objetivos de desarrollo sostenible — Naciones Unidas. Este proyecto creado en el 2015

y fortalecido en el 2020, producto de la pandemia. Es una iniciativa de las Naciones Unidas,

cuyo fundamento es establecer un conjunto de objetivos globales que componen una

agenda de desarrollo sostenible con el interés de erradicar la pobreza, proteger el planeta y

asegurar la prosperidad para todos. Este plan comprende 18 objetivos, pero solo se hara

referencia a los desarrollados en los proyectos y en las campafias de difusion asociadas y

elaboradas por la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.:

e Agua limpia y saneamiento. La iniciativa en este aspecto es sobre la

concientizacion del cuido y la falta de acceso al agua de un 33% de la poblacién
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mundial, sobre el que se hace énfasis al rescate de su preciado valor y al uso
indispensable de este.

Figura 17

Iniciativas de concientizacion sobre el uso del agua. agencia de comunicacion Constructores de

Suefios S.A.
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Fuente: Agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. (2023)

e Trabajo decente y crecimiento econdmico. Este apartado pretende impulsar un
crecimiento inclusivo y sostenido de la comunidad con el fin de mejorar los estandares de
vida. Especificamente, apunta a la sostenibilidad medioambiental y a la igualdad de género,
que se trabaja mediante el apoyo a pequefias y medianas empresas, asi como a los
trabajadores del sector informal con programas de recuperacion econdmica; este objetivo
trabaja en conjunto con los mencionados a continuacion:

v Fin de la pobreza

v" Educacion de calidad

v" lgualdad de género
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v Reduccién de las desigualdades

v Cuidades y comunidades sostenibles
Es importante destacar el proyecto denominado “Manos de mi Pais” de la agencia de

comunicacion, debido a que abarca todos los objetivos mencionados, propiciando una economia
verde con base en la inclusion, colaborando con eliminar la pobreza, promover la educacion y la
igualdad de género, generar trabajo y alianzas estratégicas, procurando fortalecer la creacion de
ciudades sostenibles.

e Alianzas para lograr los objetivos. Este objetivo pretende establecer alianzas inclusivas
que pueden ser, desde locales, hasta mundiales, cuyo interés comun es la cooperacion, las
personas y el planeta, que permitan promover proyectos de desarrollo econdémico hacia una
economia verde.

Nuevamente, se rescata el noble esfuerzo del proyecto “Manos de mi Pais”, donde se
establecen alianzas entre la agencia de comunicacion, las empresas privadas y el sector informal

econdmico en procura del fortalecimiento de una economia verde.
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Figura 18

Proyecto Manos de mi Pais — ONU Obijetivos de desarrollo sostenible
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Produccion y consumo responsable. Este objetivo se refiere al uso desmedido de los recursos
naturales, lo cual afecta al medio ambiente, generando efectos destructivos en el planeta. Este plan
de recuperacion pretende hacer una concientizacion del uso medido de recursos con el fin de
promover un desarrollo y la supervivencia de futuras generaciones, sobre lo cual se sugiere hacer
cambios que mejoren las condiciones ambientales, dentro los que se pueden mencionar los
siguientes:

v Una produccion con consciencia ambiental.

v" Promover el uso de bombillas energéticamente eficientes.

v' Contribuir con la gestion del reciclaje.
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v Aumentar la eficiencia de recursos.

v Promover estilos de vida sostenibles hacia una economia verde.
Figura 19
Iniciativas de concientizacion sobre el reciclaje. agencia de comunicacion Constructores de

Suefios S.A.
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En la investigacion, este tema sera considerado dentro de la innovacién y se consultara a
los empleados sobre la importancia de promover estas iniciativas que estan en vanguardia a nivel
mundial. Asi mismo, se considera investigar sobre la apertura para incorporar nuevas ideas y

sugerencias en procesos Yy servicios en el equipo de trabajo y a nivel organizacional.



84

Figura 20

ONU - Objetivos de desarrollo sostenible
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2.2.7.5. Seguridad e higiene en el trabajo. Este concepto definido por Flores (2014)
establece un conjunto de normas que permite identificar y corregir los riesgos relacionados con el
area de trabajo, dentro de los que se pueden contemplar los accidentes y las enfermedades
ocupacionales gue consideran los siguientes elementos:
v' Fisicos: iluminacién, ventilacion, temperatura, eliminacion de ruido, evaluaciéon del
mobiliario y el equipo de trabajo.
v" Psicoldgicos: buenas relaciones humanas, actividades motivadoras, liderazgo participativo

y democratico, eliminacion de fuentes de estrés.
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Para esto, es necesario generar informes de la situacion actual y desarrollar normas y
procedimientos en cuanto al tema de seguridad. Es importante aclarar que, a nivel legal, existen
reglamentos y estandares de seguridad que se deben cumplir y la responsabilidad recae en un
trabajo conjunto de las jefaturas y los empleados.

2.2.7.6. Tecnologias. Los acontecimientos mundiales de los ultimos afios han generado
un repunte de este tema. Para Camacho (2021), la tecnologia ha venido a solucionar el impacto
provocado por la pandemia en el 2020. Si bien el autor se refiere mas a la implementacion del
teletrabajo, éste es imposible de realizar sin la existencia de otros elementos que lo complementan
como uso de la Internet, correo electrdnico, softwares, plataformas online aptas para reuniones y
one way por mencionar algunos de los utilizados.

Se aclara que, en este nuevo orden laboral, la organizacién cede al control al funcionario,
el cual tiene una funcién mas autébnoma, sistematica y proactiva, debido a que su trabajo se
desarrolla por objetivos. Ademads, se deben administrar individualmente los temas de
automotivacién y contacto social.

La tecnologia a nivel de recursos humanos es un factor del que ya no se puede prescindir,
por tanto, se consulta sobre los siguientes temas, los cuales son necesarios para efectuar el trabajo
en forma efectiva:

e El equipo, programas y aplicaciones adecuados para realizar el trabajo.
e Lacapacidad de Internet es la adecuada

e Frecuencia en incidentes con programas e Internet es la idonea.
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2.2.7.7. Valores. El establecimiento de los valores en la organizacion es fundamental
debido a que establecen tipos de comportamiento que debe predominar, tanto a nivel individual,
como grupal, los cuales varian de acuerdo con la época, la edad y el género, entre otros aspectos.

Robbins (2004) explica que los valores establecen una certeza en la forma de conducirse que es

aceptada socialmente, donde se incluyen elementos de juicio de lo bueno o malo y se le aporta una

valoracién de intensidad sobre su importancia, que, en conjunto, se denomina sistema de valores.

Dentro del comportamiento organizacional, los valores se contemplan para comprender
actitudes, las cuales son juicios evaluativos que definen el limite entre lo correcto e incorrecto que
lleva implicito el comportamiento final. Segun lo definido por la Real Academia Espafiola, los
valores contemplados en el presente estudio son los siguientes:

v' Compromiso. Se define como una obligacién contraida o acuerdo entre dos partes.

v" Respeto. Es una consideracion sobre el trato hacia otra persona o cosa, debido a la
existencia de una causa o justificacion que lleva a seguir instrucciones para no causar
perjuicio. El respeto es acompafiado por cierta sumisién o veneracion.

v Excelencia. Hace referencia a una calidad superior que conlleva un aprecio o estima por
un trabajo sobresaliente.

v" Transparencia. Cualidad de una cosa transparente.

v" Responsabilidad. Cargo u obligacién moral de personas dignas de crédito.

La investigacion evalua estos temas consultando sobre la conducta reflejada por el equipo
de trabajo en relacion con sus valores.
2.2.8. Administracion del cambio. Los eventos actuales estan marcados por la intensidad

con que se manejan el cambio, lo cual lleva a las organizaciones a estar en constante reinvencion.
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Para Kinicki y Kreitner (2003), la administracion del cambio posee diversas fuerzas que le impiden
realizarlo y menciona que el cambio esté relacionado con cualquier alteracion organizacional que
puede ser en el &mbito personal, la estructura, la tecnologia, entre otras.

Para Kinicki y Kreitner (2003), el cambio no se da de la noche a la mafiana y requiere de
una serie de estrategias para generar una adecuada transicion. Algunas de las razones por las que
se da la resistencia al cambio son las siguientes:

v’ Resistencia individual al cambio generada por la inseguridad, la desconfianza y el temor al
fracaso.

v’ Resistencia organizacional, debido a una estructura cerrada cuya provocacion puede alterar
su cultura, por la falta de capacidad de realizarlo o la eleccion de un momento inoportuno.
Robbins (2004) menciona que, para superar la resistencia al cambio, se requiere de la ayuda

de los siguientes elementos:

v Comunicar al personal que los cambios son necesarios para mejorar organizacionalmente.
Asi mismo, se debe aclarar cualquier duda relacionada con esta situacion.

v Generar la participacién de los colaboradores para permitir el involucramiento directo
sobre el cambio.

v" Generar las facilidades para asumir el cambio, lo cual esta relacionado con capacitacion y
asesorias que permitan ejercer una gestion oportuna.

v’ Recurrir a la negociacién para establecer acuerdos entre las partes.
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La gestion de cambio, de acuerdo con lberdrola (2022), comprende el siguiente

procedimiento:

1.

Mover a la organizacién a su nuevo estado, previendo las herramientas necesarias para
hacerlo.

Comunicar sobre la gestion con el objetivo de generar compromiso.

Establecer un plan estratégico sobre la ruta por seguir.

Consolidar la informacion para hacerla realidad.

Asegurar el cambio y continuar esta labor a través del tiempo.

Es importante conocer sobre este tema debido a que la realizacion de una investigacion de

tal envergadura suele sugerir cambios que no siempre son féciles de asimilar. El objetivo de

conocer en forma anticipada sobre esta gestion es establecer una forma mas organizada de

proceder, cuyo objetivo final sera mejorar la organizacion.

Figura 21

La gestion del cambio

COMUNICAR
i

LA GESTION DEL CAMBIO

en una HI(].’]III/.’]I:'.III)I'I

DEFINIR

i r ol plan y
stra &
@ DETALLAR
. i

Fuente: Iberdrola (2022)



CAPITULO I1I: MARCO

METODOLOGICO

89



90

3. Marco metodoldgico

El marco metodol6gico, como lo explica Franco (2011), es un conjunto de acciones, cuyo
objetivo es analizar y describir el problema planteado, utilizando herramientas previamente
establecidas, las cuales permiten observar y recolectar la informacion del fendmeno en estudio. Su
objetivo final es esclarecer una hipétesis por estudiar que surge de la indagacion contenida en el
marco tedrico.

3.1. Enfoque de la investigacion

En relacion con el enfoque de la investigacion, para Feria, Blanco y Valledor (2019),
citando a Pérez (2009), el planteamiento del trabajo esta relacionado con el problema de la
investigacion. En el caso del presente estudio, es conocer el estado actual del clima organizacional
de la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.; con la obtencion de resultados, se
procede a proponer recomendaciones sobre las oportunidades de mejora que estén en condicién
“Por mejorar” y “Bajos resultados” que surjan del estudio del afio 2023.

La investigacion cuantitativa definida por el autor busca estandarizar los instrumentos que
estan previamente establecidos. Dentro de sus caracteristicas, se encuentra la facilidad para la
obtencion y comprension de los datos. A su vez, su cardcter andénimo colabora con manejar la
informacion sensible, por tanto, la herramienta por utilizar sera el cuestionario, mientras los datos
recolectados seran para demostrar cuan generalizadas estan las percepciones de la poblacion sobre
el tema de clima organizacional en la agencia de comunicacion.

Por otra parte y aunque no se contempla dentro de esta investigacion, es importante aclarar
que existen otros tipos de investigaciones, dentro de las cuales se puede encontrar la de tipo

cualitativa que, segun Hernandez (2010), es mas descriptivay se interpretan los fendmenos a través
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de las percepciones percibidas por los involucrados. Ello le da un cardcter més subjetivo, y la
herramienta utilizada, por lo general, suele ser la entrevista y, por ultimo, se encuentra la
investigacion mixta, la cual abarca todas las caracteristicas planteadas en la investigacion
cuantitativa y cualitativa.
3.2. Método de la investigacion

El término de investigacion cientifica definido por Cruz, Olivares y Gonzélez (2014),
aclara que “es una actividad que debe realizarse de manera sistematica, controlada y critica” (p.
68). Tiene el objetivo de esclarecer una incdgnita la que puede ser de diversa indole, como el
descubrir un fenémeno, resolver problemas, entre otros. Asi mismo, sobre el método de esta
investigacion o estrategia para obtener la informacion que tiene como objetivo resolver la
incdgnita, tal como lo definen Feria, Blanco y Valledor (2019), se perfila de la siguiente forma:

3.2.1. Transversal. La investigacion transversal explica que el estudio se realiza en el
presente en un tiempo especifico, aplicando este concepto al trabajo. El estudio se va a desarrollar
en febrero del 2023 y es la Gnica que se va a realizar por parte de la investigadora

3.2.2. Descriptivo. En la investigacion descriptiva, se obtienen y se describen los
resultados obtenidos de una poblacion, lo cual define, de manera precisa, esta exploracion, debido
a que el estudio permitird obtener cifras sobre los diferentes temas que componen el clima
organizacional de la agencia de comunicacion, los cuales seran analizados para obtener
conclusiones y recomendaciones sobre las variables que obtengan resultados en condicion “Por

mejorar”’ y “Bajos resultados”.



92

3.2.3. Observacional. La investigacion observacional es la mas sencillay antigua. El autor
menciona que reune varias caracteristicas, las cuales, de antemano, se aclara que se cumplen a

cabalidad:

v’ Se obtiene la informacion de primera fuente que, en este caso, es la poblacion de la agencia
de comunicacion.

v' Requiere de la confeccion de instrumentos. Para esta investigacion, se utilizara un
cuestionario sobre los diferentes temas que componen el clima organizacional.

v Se describe el fendmeno del que se generaran recomendaciones.

v" El investigador no interviene en el estudio.

3.2.4. Prospectiva. El término prospectiva mencionado por Lopez (2016) es identificar un
futuro probable no solo para anticiparse a los acontecimientos, sino para analizar y anticipar las
estrategias que permitan disefiar un futuro deseado. La investigacion cumple con este término,
pues servira para obtener informacion que facilite la toma de decisiones sobre las oportunidades
de mejora generadas en el estudio del clima organizacional. Ademas, esta investigacion forma
parte de los objetivos del planeamiento estratégico 2023 de la agencia de comunicacién
Constructores de Suefios S.A.

3.3. Fuentes de informacion

Es importante mencionar de donde proviene la informacion tedrica, asi como los sujetos
por investigar, lo cual se mencionaré a continuacion.

3.3.1. Textos utilizados. Dentro de las fuentes de informacion primaria, se consideran los

libros cuyos temas principales corresponden a administracion, administracion de recursos
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humanos y comportamiento organizacional, cuyos autores son lo que han estado mas en tendencia
alo largo de los afios y describen las diversas teorias relacionadas, especificamente, son los sefiores
Robbins y Chiavenato. En relacién con los libros utilizados, se mencionan a continuacion:

Idalberto Chiavenato:

v Chiavenato, I. (2002). Administracion en los nuevos tiempos. (Traduccion 1* Ed

portugués). McGraw-Hill Interamericana S. A.

v Chiavenato, |. (2007). Administracion de personal, el capital humano de las

organizaciones. Octava edicion, Mc Graw-Hill Interamericana S.A.

v Chiavenato, 1. (2009). Administraciéon de Recursos Humanos. McGraw-Hill Companies

Inc.

v Chiavenato, 1. (2011). Administracion de Recursos Humanos. McGraw-Hill Companies

Inc.

Stephen Paul Robbins:

v Robbins, S. (2000). Administracion. (62 Ed.). Pearson Educacion.
v" Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional. (10 Ed.). Pearson Educacion.
v" Robbins, S. (2009). Comportamiento organizacional. (13 Ed.). Pearson Educacion.

En cuanto a las fuentes secundarias, se recurre, por medio de repositorios, a la investigacion
de tesis de grado que fueron elaboradas a nivel nacional e internacional. Asi mismo, se exploran
estudios como los realizados en el INA por el Grupo Dando en el 2020 y, de la misma forma, se
indaga en revistas, publicaciones y sitios web relacionados con el tema, lo cual permitié definir un

formato del trabajo por realizar.
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3.3.2. Poblacion. La poblacion, como lo mencionan Feria, Blanco y Valledor (2019), es el
conjunto de individuos que comparten la mayor cantidad de caracteristicas comunes sobre una
investigacion por realizar; sobre lo anterior, cabe mencionar que el grupo de estudio que se va a
explorar tiene como factor comun ser empleado de la agencia de comunicacion Constructores de
Suefios S.A. La poblacién total se compone de 9 empleados y, al ser un grupo pequefio, se
procederd a realizar la investigacion con el 100% de la poblacion. Es importante mencionar que se
cuenta con la aprobacién del grupo en estudio para realizar esta investigacion.

Con respecto a este tema, también es importante aclarar el concepto de muestra a pesar de
que no serd utilizado en la investigacion. En relacion con dicho concepto, Hernandez (2010) indica
que la muestra es un subconjunto de la poblacion, el cual retne sus mismas caracteristicas y, por
ende, lo representa; sobre la definicion anterior, es importante recalcar que la exploracion
correspondera al 100% de la poblacion debido a que es muy pequefia, la cual estd compuesta por
nueve personas, razén por la cual no habra muestra como tal.

3.4. Variables o unidades de analisis

Sobre el término variable, Feria, Blanco y Valledor (2019) sefialan que se utiliza para
establecer el promedio o la tendencia mas utilizada. En relacién con este estudio, a las variables
incluidas dentro del marco tedrico, se les ha dado un carécter cuantitativo y corresponden a 17
factores de clima organizacional, sobre las que se ha confeccionado un cuestionario compuesto

por 47 preguntas. Por otra parte, se deben considerar los siguientes tipos de definiciones:

v Definicién operacional. Este concepto definido por Hernandez (2010) aclara que es el

conjunto de procedimientos establecidos para medir una variable. Sobre lo anterior, se



95

esclarece que las variables seran evaluadas a través de un cuestionario que sera enviado
por la plataforma Geogle Forms. La herramienta serd contestada por el usuario, el cual
enviara la informacion completa en linea, debido a que la herramienta permite establecer
que todas las preguntas deben ser contestadas. Ello garantiza la recoleccion total de la
informacion y, seguidamente, se procede a la recoleccion y al anélisis final.

Definicion instrumental. Arroyo (2022) aduce que este concepto sirve para esclarecer como
se estudiaran las variables y se establecen los instrumentos utilizados para recolectar la
informacion. En ese sentido, se debe cumplir con dos requisitos basicos: el primero es
garantizar que se obtengan resultados similares al aplicar la herramienta varias veces,
mientras el segundo se refiere a medir la variable con exactitud y veracidad. Para este
estudio, las variables se estudiardn en forma cuantitativa y el instrumento por utilizar es el
cuestionario, el cual esta compuesto por 17 variables establecidas en el cuadro presentado
mas adelante, para el que se elaboraron 47 preguntas con el objetivo de identificar la
percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A.

Las variables para el presente estudio seran las siguientes:



Cuadro 1

Cuadro de objetivos especificos, variables y definicion operacional e instrumental

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES OPERACIONAL INSTRUMENTAL
I. Valuar los aspectos tangibles que 1 |instalaci fisi Gooale F Cuantitativa
ofrece la agencia de~ comunicacion nstalaciones fisicas gl [Ren Cuestionario
Constructores de Suefios S.A. a sus ] Cuantitativa
empleados, dentro de los cuales se|2 | Tecnologias Google Forms Cuestionario
pueden considerar: las instalaciones Cuantiat
- : . i iy uantitativa
fisicas, Io§’ sistemas informaticos, lal3 | Remuneracion Google Forms : k
remuneracion, la capacitacion, la Cuestionario
romocién y el nivel de innovacién. L Cuantitativa
P y 4 | Capacitacion Google Forms . .
Cuestionario
., Cuantitativa
5 | Promocion Google Forms . .
Cuestionario
6 | Innovacién Google Forms QUEWIETI
9 Cuestionario
II.ReaIizar_un d_iggnéstico de la agencia 7 Comunicacion Gooale Forms Cuantitativa
tsie ~comug|;a0|onl C_onstdructores dle g Cuestionario
uefios S.A. relacionado con la P
LT . . Cuantitativa
comunicacion interna y el liderazgo. 8 Liderazgo Google Forms . .
y g 9 9 Cuestionario
I11. Valorar los aspectos intangibles de 9 |c . Gooale E Cuantitativa
relaqion§§ huma}na_s como la Ompanerismo oogie Forms Cuestionario
motivacion, companerl_smoytral?ajo en e Cuantitativa
equipo. De igual importancia, se|10 [ Motivacion Google Forms T,
considera valuar las percepciones del Cuantitati
3 . . uantitativa
coIaborado.r, acerca de la agencia ~de 11 |trabajo en equipo Google Forms ; :
comunicacion Constructores de Suefios Cuestionario
S.A. en relacion con el sentido de 12 | sentido d ¢ ia | Gooale F Cuantitativa
pertenencia y la aplicacion de valores LRI e it ieliel | el el Cuestionario
orgamzaupnales - asociados Cuantitativa
(compromiso, responsabilidad, respeto, [ 13 | Respeto Google Forms . .
. . Cuestionario
excelencia y transparencia). =
. Cuantitativa
14 | Excelencia Google Forms . .
Cuestionario
. Cuantitativa
15 | Transparencia Google Forms . .
Cuestionario
- Cuantitativa
16 | Responsabilidad Google Forms . h
P 9 Cuestionario
. Cuantitativa
17 | Compromiso Google Forms

Cuestionario

(2023)
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Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
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3.5. Instrumentos
3.5.1. Cuestionario. El instrumento por utilizar seré el cuestionario, el cual es de caracter
estructurado y con preguntas cerradas debido a tres factores primordiales:
v Permite obtener la informacién cuantitativa.
v Brinda facilidad en la recoleccién de datos.
v" Facilita la comprension de los datos obtenidos.

v" Es de caracter anénimo, lo cual facilita el tratamiento de la informacién sensible.

El objetivo del cuestionario es recolectar informacién referente a las percepciones de los
colaboradores sobre el tema de clima organizacional. Acerca de este instrumento, los autores Feria,
Blanco y Valledor (2019) mencionan que es un documento que contiene un conjunto de preguntas
necesarias para realizar la investigacion, el cual es elaborado sin intervencién del experto. En
relacion con ambas caracteristicas, la herramienta cumple con los requisitos establecidos.

El cuestionario estructurado para la investigacion consta de 47 preguntas, las cuales se
dividen en 17 variables diferentes que componen el clima organizacional y se tiene la posibilidad
de responder de 1 a 10, siendo 1 la respuesta mas baja y 10 la respuesta mas alta.

Sobre la informacion recolectada, se obtendran los datos de cada consulta y del promedio
por variable, las que estan organizadas por nivel segun el puntaje obtenido.

3.5.2. Cuadros. Con esta informacion, se elaborara un cuadro resumen en el anexo 2, que
se dispone en orden descendente y con identificacion por color con la siguiente informacion:

v Valoracion total por pregunta

v Valoracion total del promedio variable.
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v Valoracion total del promedio por nivel de identificacion.
v Valoracion total del estudio.

Asi mismo, se elaboran 15 cuadros més que contendran la informacion correspondiente
para las variables con més de una pregunta.

3.5.3. Graéficos. Sobre los graficos, la autora considera que las gréaficas de barras y de
columnas se utilizan para cotejar las diferencias establecidas entre grupos de investigacion. A pesar
de que este estudio comprende solo una poblacién, los graficos sirven para establecer
comparaciones entre:

v' Las preguntas que pertenecen a una variable.
v' Las variables que pertenecen a un nivel.
v" Los distintos niveles establecidos.

v' Para el total de niveles de preguntas y variables investigadas.

Sobre los tipos de graficos mencionados, se considera lo siguiente:

v Gréfico de columnas. Las categorias se organizan en el eje horizontal y los valores en el
eje vertical.

v' Grafico de barras. Las categorias se ubican en el eje vertical y los valores en el eje
horizontal. Este ultimo se utiliza cuando las categorias son amplias, tal como sucede

cuando son descriptivas y con preguntas.
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Figura 22

Gréficos de barras y de columnas
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Fuente: WordPress.com (2016)
Por otra parte, se utilizara la nomenclatura de colores (rojo, amarillo y verde), la cual

permitird una mejor comprension visual de los datos recolectados de la siguiente forma:

v' Zona verde. Si el promedio obtenido es superior a 8, se encuentra en condicién de “Altos
resultados” y se establece que existe un buen cumplimiento del factor evaluado.

v' Zona amarilla. Si el promedio obtenido esta entre 7 y 7,9, el factor evaluado esta por
debajo del nivel deseable y se encuentra en condicion “Por mejorar”. Sobre este nivel, se
deben implementar mejoras focalizadas.

v' Zona roja. Si el promedio obtenido es inferior a 6,9, el factor evaluado esta con bajo
desempefio y se encuentra en condicion de “Bajos resultados”. Por lo tanto, deben

realizarse transformaciones generales y profundas para implementar mejoras.
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Indicadores de los graficos por color
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Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)

La informacion se graficara de la siguiente forma:

Promedio de los estimados totales de las variables, lo cual incluye la valoracion total de

la investigacion, identificando por color los distintos niveles y variables que componen el

estudio (1 gréfico).

Promedio de las valoraciones por nivel catalogados como “Altos resultados”, “Por

mejorar” y “Bajos resultados” (1 grafico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Altos resultados” con sus variables asignadas (1

grafico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Por mejorar” con sus variables asignadas (1

grafico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Bajos resultados” con sus variables asignadas (1

grafico).

Promedio de las variables que tengan mas de una pregunta relacionada (13 gréaficos).
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3.6. Proceso para la recoleccion y analisis de datos

La organizacién del estudio permite delimitar el procedimiento por seguir para obtener un
orden adecuado y oportuno de la informacion.

3.6.1. Proceso para la recoleccion. Para la recoleccion de los datos, se determing utilizar
la herramienta de Google Forms, la cual posee la facilidad de elaborar un cuestionario con la
informacion referente al estudio por realizar. Dicho cuestionario sera compartido a través de un
link que podra ser accedido a través del correo electrénico y por dispositivos maéviles (teléfonos).
Los resultados obtenidos son enviados por el entrevistado en linea y en forma inmediata. Seran
estudiados y evaluados por la investigadora.

Para Cruz y Gonzéalez (2014), la estadistica tiene un papel fundamental en la recoleccion
de datos, los cuales son fundamentales para el analisis y la descripcién de los resultados obtenidos.
Para lograr un correcto procesamiento de la informacion, se establece el siguiente procedimiento:

1. Orden de datos. Se procede a ordenar la informacion de la siguiente forma:
v’ Por totales de cada pregunta.
v Promedio obtenido por cada variable.
v" Se identifica cada variable por color.
v’ Se ordenan las variables por color y por orden descendente segln su calificacion.
v' Se ubican las variables en los niveles mencionadas anteriormente con las
denominaciones “Buenos resultados”, “Por mejorar” y “Bajos resultados”.
2. Confeccidn de cuadros. Se procede a elaborar los cuadros para ordenar la informacion por

puntaje, por color y por nivel de la siguiente forma:



v

v
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Cuadro total con la informacion obtenida. Este cuadro se encontrara en el anexo 2.
En él, se presentan todas preguntas con las variables relacionadas, que ya estan
previamente ordenadas por nivel, por color y en orden descendente; asi mismo, en
la parte final, se encuentra el puntaje total de la investigacion.

Se elabora un cuadro por cada variable con el detalle de la puntuacion obtenida y

de las preguntas relacionadas (15 cuadros).

3. Confeccidn de graficos. Se confeccionan los gréficos de barras y de columnas, los cuales

contienen la nomenclatura de color segun el nivel al que pertenecen de la siguiente forma:

v

Promedio de los estimados totales de las variables, que incluye la valoracion total
de la investigacion (1 grafico).

Promedio de las valoraciones por nivel catalogados como “Altos resultados”, “Por
mejorar” y “Bajos resultados” (1 grafico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Altos resultados” con sus variables
relacionadas (1 gréfico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Por mejorar” con sus variables
relacionadas (1 gréfico).

Promedio de la valoracion por nivel de “Bajos resultados” con sus variables
relacionadas (1 gréfico).

Promedio de las variables que tengan mas de una pregunta relacionada (13

graficos).
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3.6.2. Andlisis de los datos. Para el anélisis de la informacion, se procedera de los datos

generales a los especificos, de la forma que se comentara a continuacion:

1.

2.

Se definiran los totales por pregunta.
Se estableceran los promedios establecidos para cada variable segin las preguntas
relacionadas.
Las variables se ordenaran en tres niveles de acuerdo con el puntaje obtenido:

v' “Altos resultados”.

v “Por mejorar”.

v “Bajos resultados”.
Se argumentara sobre los datos obtenidos en cada variable de acuerdo con el resultado
obtenido y con la seccion asignada.
Se generaran conclusiones en forma puntual por cada variable.
Se generaran las conclusiones y recomendaciones generales, cuyo orden se establece por
prioridad de ejecucion, dejando al final los temas que estdn condicionados por el
presupuesto o por la confeccidn de otros estudios relacionados necesarios para la toma de
decisiones. De esta forma, se establecerdn las conclusiones y recomendaciones generales
para los siguientes temas:

v El equipo de trabajo.

v’ Las relaciones humanas.

v Lacoordinacion de departamentos y el trabajo entregado.

v La comunicacion.

v' El liderazgo.
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La innovacion.
La promocion.
Las instalaciones fisicas.

La remuneracién.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE

RESULTADQOS
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4. Analisis de resultados

Sobre los datos recolectados en la encuesta de clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A., se determina que, a nivel general, se obtiene una
calificacion de 73.78. Esta valoracion sitla a la agencia en una condicion “Por mejorar”, lo cual
implica que esta por debajo del nivel deseable y se deben realizar transformaciones focalizadas
para promover el clima interno de la organizacion.

Grafico 1

Clima organizacional 2023 agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Totales

S
TECNOLOGIAS | 85,33

CAPACITACION ] 81,00

SENTIDO DE PERTENENCIA | 7950

COMPROMISO | 79,00

RESPONSABILIDAD | 79,00

INNOVACION | 75,00

INSTALACIONES FISICAS | 74,67

TRANSPARENCIA | 74,00

VARIABLES

REMUNERACION | 74,00

MOTIVACION | 73.00

PROMOCION | 72,50

COMPARNERISMO 69,67
TRABAJO EN EQUIPO 69,00
EXCELENCIA 68,00
RESPETO 68,00
COMUNICACION 66,67
LIDERAZGO 66,00

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

PROMEDIO POR VARIABLE

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion
Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)
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4.1. Datos del promedio por nivel

Continuando con el analisis, se determinan las valoraciones establecidas por cada nivel, las

cuales, desde un inicio, se delimitaron de la siguiente manera:

v

“Altos resultados™, con valoracién superior a 8 e identificado con color verde. Las variables
que tienen este color tienen un buen cumplimiento del factor evaluado.

“Por mejorar”, con puntaje obtenido de 7 a 7,9 y se reconocen con color amarillo. Se
definen para las variables que estan por debajo del nivel deseable y requieren mejoras
focalizadas.

“Bajos resultados”, la calificacion inferior a 6,9 y se distinguen con el color rojo.
Corresponde a los factores a los que se deben realizar transformaciones generales y

profundas para implementar mejoras.

Por otra parte, en relacion con los resultados obtenidos, se aclara que:

“Altos resultados”, obtiene un puntaje de 13.26, que se asocia al buen cumplimiento de
resultados.

“Por mejorar”, obtiene un puntaje de 54,27, lo cual significa que la mayoria de las variables
se encuentran en este rango, las que se encuentran por debajo del nivel deseable. Ademas,
requieren transformaciones focalizadas.

“Bajos resultados” obtiene un puntaje de 32,47, lo cual significa que una tercera parte tiene
variables que requieren la intervencion inmediata a partir de la transformacion profunda y

con implementacion de mejoras.
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Gréfico 2

Clima organizacional 2023, promedio por nivel

Clima Organizacional 2023
Agencia de ComunicaciénmConstructores de Suefios S.A.

Promedio por Nivel
100,00

90,00
80,00

70,00

54,27

PUNTAJE

40,00 32,47

13,26
20,00
10,00

ALTOS RESULTADOS POR MEJORAR BAJOS RESULTADOS

VALORACION

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion
Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
4.2. Datos por nivel y variable

Profundizando en la investigacion, se van a estudiar los promedios obtenidos por nivel y,
de igual forma, se realizara para las variables asociadas a cada uno.

4.2.1.“Altos resultados”. Este rango obtuvo un promedio de 13.26. Las variables
relacionadas con éste son la de tecnologias con 85.33 y la de capacitacidén con un 81; tal como se
mencion6 desde un inicio, al tener una calificacion alta, se percibe que se tiene un buen
cumplimiento y solo se puede recomendar seguir trabajando de la forma como se ha venido

haciendo actualmente.
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Gréfico 3

Clima organizacional 2023 “Altos resultados”

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Sueiios S.A.
"Altos Resultados"

85,33
80,00 81,00

PROMEDIO POR VARIABLE
3
8

CAPACITACION TECNOLOGIAS

VARIABLES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.2.“Por mejorar”. En esta valoracion, se incluyen las variables que se encuentran en el rango
de 7 a 7.9 consideradas por debajo del nivel deseable que requieren transformaciones focalizadas,

tal como se percibe en el siguiente gréfico:
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Gréfico 4

Clima organizacional 2023 “Por mejorar”

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicaciéon Constructores de Suenos S.A.
"Por Mejorar"

SENTIDO DE PERTENENCIA 29,50
COMPROMISO ‘ l 79,00
RESPONSABILIDAD ‘ ‘ 79,00
w
w
-
2 INNOVACION | } 75,00
g
S
INSTALACIONES FISICAS ‘ I 74,67
TRANSPARENCIA ‘ ‘ 74,00
REMUNERACION ‘ ‘ 74,00
MOTIVACION ‘ } LE
PROMOCION ’ ‘ 72,50

10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

PROMEDIO POR VARIABLE

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion
Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

En esta seccién, se encuentran las variables de sentido de pertenencia, compromiso,
responsabilidad, innovacion, instalaciones fisicas, transparencia, remuneracion, motivacion y
promocion, las cuales se detallaran a continuacion.

4.2.2.1. Sentido de pertenencia. Este factor obtuvo una calificacién de 79.50, la cual se
considera aceptable debido a que esta cerca del nivel deseable. Con respecto a las consultas

realizadas, con un 85, manifiesta recibir comentarios positivos, y con un 83, se puede ubicar al
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sentimiento de orgullo al laborar para la agencia de comunicacion. Estas valoraciones se
encuentran en un nivel 6ptimo. Con datos un poco mas bajos, se encuentra la percepcion interna
del colaborador que manifiesta tener dudas en cuanto a la estabilidad laboral con un 77, mientras
con un 73, se valora la posibilidad de trasladarse a otro trabajo. Sobre esta variable, es importante
consolidar la imagen de la agencia en la percepcién de los colaboradores.

Gréfico 5

Sentido de pertenencia

Clima organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Sentido de pertenencia

¢He escuchado comentarios positivos sobre la Agencia de l 85
Comunicacién Constructores de Suefios S.A.?

¢Si me ofrecieran trabajo en otra Organizacién con las mismas l 73
condiciones laborales, me quedaria laborando en la Agencia de...

PREGUNTAS

¢La Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A. es una ' 77
organizacion estable para trabajar?

¢Siento orgullo de trabajar en la Agencia de Comunicacién l 83
Constructores de Suefios S.A.?

0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacién
Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)



Cuadro 2

Sentido de pertenencia
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PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS -IEICR)I-EFQENP'?E POR
VARIABLE
33 ¢Siento orgullo de trabajar en la agencia de comunicacion 83
Constructores de Suefios S.A.?
34 ¢La agencia de comunicacidon Constructores de Suefios S.A. o
es una organizacion estable para trabajar?
¢Si me ofrecieran trabajo en otra organizacion con las mismas 79,50
35 | condiciones laborales, me quedaria laborando en la agenciade | 73
comunicacion Constructores de Suefios S.A.?
¢He escuchado comentarios positivos sobre la agencia de
36 . N 85
comunicacion Constructores de Suefios S.A.?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)

4.2.2.2. Compromiso. Esta variable obtuvo una puntuacion de 79, la cual se considera como

aceptable debido a que esta cerca del nivel deseable; analizando los datos, se puede entender que

casi siempre se cumple con los tiempos y el compromiso adquirido con los clientes.

Cuadro 3
Compromiso
TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE
47 ¢Sobre trabajo entregado al cliente, se cumple con el tiempo 79 79.00

establecido y el compromiso adquirido?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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4.2.2.3. Responsabilidad. Este valor se califico con un promedio de 79, el cual se considera
aceptable debido a la cercania con el nivel superior. A partir del resultado, se interpreta que, en la
mayoria de los casos, se cumple con el nivel de responsabilidad.

Cuadro 4

Responsabilidad

TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA |VARIABLE

¢En mi equipo de trabajo, se demuestra un alto nivel de
46 |responsabilidad para cumplir las metas y los altos estandares | 79 79,00
de calidad?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.2.4. Innovacion. El promedio obtenido para esta variable es de 75. Sobre las preguntas
consultadas, se califica con un 79 el trabajar con los objetivos de desarrollo sostenible; con un 77,
se evaluan las propuestas innovadoras del grupo de trabajo, mientras, con un 69, se considera la
apertura hacia las nuevas ideas y sugerencias. El analisis sugiere que, para los colaboradores, es
importante trabajar con los objetivos de desarrollo sostenible. También se aclara que si existen
propuestas innovadoras del equipo de trabajo, pero se requieren mejores oportunidades de

valoracion.
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Grafico 6
Innovacion
Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Innovacion
¢En nuestra area de trabajo proponemos formas l77
- innovadoras de hacer las tareas?
=
% ¢Considero importante que la empresa trabaje en sus '79
8 proyectos los objetivos de desarrollo sostenible?
o
[

¢Existe apertura para incorporar nuevas ideas y sugerencias _

realizadas por el equipo de trabajo en procesos o servicios?

0 10 20 30 40 50 60 70
VALORES

80 90 100

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo

investigativo

(2023)
Cuadro 5
Innovacion
TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE
13 ¢ Existe apertura para incorporar nuevas ideas y sugerencias 69
realizadas por el equipo de trabajo en procesos o servicios?
14 ¢Considero importante que la empresa trabaje, en sus 79 -5 00
proyectos, los objetivos de desarrollo sostenible? '
15 ¢En nuestra area de trabajo, proponemos formas innovadoras 27
de hacer las tareas?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo
(2023)

investigativo
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4.2.2.5. Instalaciones fisicas. Esta variable obtuvo una calificacion de 74.67. En relacion
con las preguntas relacionadas, se determina que las instalaciones fisicas obtuvieron un puntaje de
78, mientras a los elementos que brindan confort y seguridad, se les da una valoracion de 73 a cada
uno. El anélisis refiere que las instalaciones, a pesar de estar por debajo del &rea de buen
cumplimiento, tienen una calificacion aceptable por estar cercanas al nivel superior. Por otra parte,
los colaboradores opinan que es necesario realizar una evaluacion en cuanto a los factores de salud
ocupacional, tales como temperatura, iluminacion y ventilacion, ademas del tema de la seguridad.
Gréfico 7

Instalaciones fisicas

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.

Instalaciones fisicas

¢Mi lugar de trabajo cuenta con las condiciones de ' 73
2 seguridad necesarias? (extintor, sefializacién)
'_
% ¢Mi area de trabajo cuenta con el confort necesario? l 73
8 (temperatura, iluminacion, ventilacién, ruido)
E éLas instalaciones fisicas donde laboro, son las adecuadas l 78

para realizar mis funciones?
0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Cuadro 6

Instalaciones fisicas

TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE

1 ¢Las instalaciones fisicas, donde laboro, son las adecuadas 78
para realizar mis funciones?

) ¢Mi area de trabajo cuenta con el confort necesario? 73 2467
(temperatura, iluminacion, ventilacion, ruido) ’

3 ¢Mi lugar de trabajo cuenta con las condiciones de seguridad 73
necesarias? (extintor, sefializacion)

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.2.6. Transparencia. Sobre el valor de la transparencia, se obtuvo un promedio de 74.
Su calificacion consistio en dos preguntas que arrojaron los mismos datos, tanto para la agencia
de comunicacién, como para el equipo de trabajo. Con base en el resultado obtenido, puede
interpretarse que los valores asociados a aspectos como la honradez, la integridad, la objetividad

y la probidad son medianamente valorados por ambas partes.



Gréfico 8

Transparencia

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Transparencia
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¢ La Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.,
esta comprometida con la ética y la aplicacién de valores 74

organizacionales?

PREGUNTAS

VALORES

¢Mi equipo de trabajo tiene un alto sentido de ética y ! 74
aplicacion de valores?

0 20 40 60

80

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)

Cuadro 7

Transparencia

TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE
42 ¢Mi equipo de trabajo tiene un alto sentido de ética y 74
aplicacién de valores?
¢La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. 74,00
45 | esta comprometida con la ética y la aplicacion de valores 74
organizacionales?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo

(2023)
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4.2.2.7. Remuneracion. Esta variable obtuvo una calificacion de 74 sobre la que se
realizaron tres preguntas. Con un 78, se valoraron los beneficios brindados por la agencia de
comunicacion a sus empleados, mientras con un 72, se estimd para ambas preguntas: la
consideracion sobre si el salario el competitivo segun la competencia y si es el adecuado segun la
asignacion del trabajo asignado. El analisis sobre este aspecto indica que el personal considera que
los beneficios brindados por la agencia son aceptables, pero, con respecto al salario, el personal
aduce que éste no esta bien valorado en relacion con la competitividad en el mercado y en cuanto
al trabajo asignado.
Grafico 9

Remuneracion

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Remuneracion

Los beneficios que brinda la Agencia de Comunicacién son l 78
competitivos? (Vacaciones adicionales, parqueo,...

¢Mi salario es competitivo en comparacién a puestos similares l 72
en otras Agencias de Comunicacion?

PREGUNTAS

¢Considero que mi salario es adecuado en relacion con el l 72
trabajo asignado?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Cuadro 8

Remuneracion

TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE

¢Considero que mi salario es adecuado en relacion con el
trabajo asignado?

¢Mi salario es competitivo en comparacion con puestos 79
similares en otras agencias de comunicacion? 74,00
¢ Los beneficios brindados por la agencia de comunicacién son
9 | competitivos? (\Vacaciones adicionales, parqueo, | 78
capacitaciones, bonos por rendimiento)
Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

72

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.2.8. Motivacion. La motivacion se califico con un promedio de 73, sobre la cual un 85
manifiesta disfrutar su trabajo. Sin embargo, sobre la estimacion de laborar con el equipo de
trabajo, se valor6 en un 61. El analisis en cuanto a este tema es que los colaboradores disfrutan de
su trabajo, pero se percibe la presencia de conflictos en las relaciones interpersonales. No se aclara

si es a nivel personal, laboral, individual o por departamentos.
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Graéfico 10
Motivacion
Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Motivacion

(%]

,<_‘: ¢Me motiva trabajar con mi equipo de trabajo? — 61

=2

-]

9 ¢Disfruto y me gusta el trabajo que desempeio? y— 85

&

0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

Cuadro 9
Motivacion
TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE
27 | ¢Disfruto y me gusta el trabajo que desempefio? 85 2300
28 | ¢Me motiva trabajar con mi equipo de trabajo? 61 ’

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.2.9. Promocion. Esta variable obtuvo un promedio de 72,5. Ambas preguntas relacionadas

obtuvieron casi la misma calificacion, en las cuales se les consulté acerca de la confianza sobre el
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procedimiento de promocion interna y sobre el nivel de crecimiento profesional. El analisis
advierte que, para ambas preguntas, los colaboradores consideran que requieren mejorarse.
Gréfico 11

Promocion

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Promocion

¢Considero que la Agencia de Comunicacion me ! 73
permite crecer profesionalmente?

¢El proceso de promocidn interna en la ! 72
Organizacion es confiable?

PREGUNTAS

0 20 40 60 80 100
VALORACION

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

Cuadro 10
Promocion
TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR

PREGUNTA | VARIABLE

1 ¢El proceso de promocion interna en la organizacion es 79
confiable? 22 50
12 ¢ Considero que la agencia de comunicacion me permite crecer 73 ’
profesionalmente?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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4.2.3.“Bajos resultados”. En esta categoria, se consideran las variables que estdn en un
nivel inferior, las cuales deben trabajarse en forma inmediata. Las variables sefialadas con esta
calificacion sugieren realizar transformaciones generales y profundas sobre las que se deben
implementar mejoras. La puntuacion obtenida para este nivel fue de 32.47, lo cual corresponde a
la tercera parte de los indicadores.
Gréfico 12

Clima organizacional 2023 “Bajos resultados”

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacién Constructores de Suefios S.A
"Bajos Resultados"

COMPARERISMO
69,67

TRABAJO EN EQUIPO 69,00
EXCELENCIA 68,00 ‘

68,00

VARIABLES

RESPETO

COMUNICACION

LIDERAZGO

PROMEDIO POR VARIABLE

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Entre los factores considerados en este rango, se encuentran el comparierismo, el trabajo
en equipo, la excelencia, el respeto, la comunicacion y el liderazgo, los cuales se detallaran a
continuacion:

4.2.3.1. Compaiierismo. El promedio obtenido por esta variable es de 69,67. De las tres
preguntas realizadas, la mayor calificacién fue obtenida por la pregunta relacionada con las
actividades sociales o recreativas realizadas por la agencia de comunicacion con un 79.
Seguidamente, con un 72, se califica la participacion en éstas y, con un 58, se evalua la actitud de
los compafieros cuando se les solicita algun servicio o colaboracion.

El analisis supone que los esfuerzos de la agencia de comunicacion para procurar un buen
ambiente son aceptables debido a la cercania con el nivel superior. No obstante, el involucramiento
de los colaboradores no es el adecuado. Respecto del tema de la actitud de los compafieros, se tiene
una valoracién muy poco adecuada para cualquier equipo de trabajo, por tanto, dicho aspecto se

debe trabajar en forma inmediata.
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Gréfico 13

Compafierismo

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Compafierismo

¢éParticipo y me involucro en las actividades sociales o I 72
recreativas que promueve la Agencia de Comunicacién?

¢Se desarrollan actividades sociales o recreativas para l 79
integrarnos como equipo y reforzar el Clima Organizacional?

¢Mis compafieros responden con buena actitud cuando les _ 53

solicito algun servicio o colaboracion?

PREGUNTAS

0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacién

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

Cuadro 11

Compafierismo

TOTAL PROMEDIO
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE

24 ¢Mis compafieros responden con buena actitud cuando les 58
solicito algun servicio o colaboracién?

o5 ¢Se desarrollan actividades sociales o recreativas para 79
integrarnos como equipo y reforzar el clima organizacional?

26 ¢Participo y me involucro en las actividades sociales o 77
recreativas que promueve la agencia de comunicacion?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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4.2.3.2. Trabajo en equipo. Esta variable obtuvo un promedio de 69. La pregunta que
obtuvo mejor calificacion es referente a la realizacion de actividades laborales con un 76. Por otra
parte, se estima, con un 69, la claridad sobre las estrategias y metas del equipo. Ademas, con un
68, se consideran las actividades para fortalecer las relaciones interpersonales, mientras con un 63,
se estima el apoyo recibido por parte de los comparieros de trabajo.

El andlisis sugiere que existen esfuerzos de la agencia de comunicacién para procurar un
buen ambiente laboral, pero no se realiza tanto a nivel personal. También se aclara que no estan
bien definidas las estrategias y metas del equipo. De la misma forma, se refuerza nuevamente que
existe una baja evaluacion sobre el tema de las relaciones humanas, la cual es una situacion que

afecta el trabajo en equipo y los resultados de la organizacion.

Gréfico 14

Trabajo en equipo

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Trabajo en equipo

En mi area de trabajo, ¢ Se realizan actividades laborales... 76
En mi drea de trabajo, ¢Se realizan actividades para... NN 68
En mi equipo de trabajo, ¢ Tenemos una visidn clara de las... I 69
Ante alguin inconveniente ¢ Me siento apoyado por mis... m— 63

PREGUNTAS

0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Trabajo en equipo
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PREGUNTAS REALIZADAS

TOTAL PROMEDIO
POR POR
PREGUNTA | VARIABLE

¢Ante algln inconveniente, me siento apoyado por mis

29 comparieros de trabajo? 63

30 ¢En mi equipo de trabajo, tenemos una vision clara de las 69
estrategias y metas del equipo?

31 ¢En mi &rea de trabajo, se realizan actividades para fortalecer 68
las relaciones interpersonales?

39 ¢En mi érea de trabajo, se realizan actividades laborales para 76

involucrar a todo el equipo de trabajo?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.3.3. Excelencia. Este valor obtuvo una calificacion de 68, sobre la cual se evalud, con

un 74, la eficienciay el trabajo entregado al cliente. A su vez, se evalud, con un 56, la coordinacion

entre los diferentes departamentos.

El andlisis para este tema es que no existe un nivel adecuado para el valor de la excelencia,

el cual se considera muy bajo. Ello repercute en el trabajo de los colaboradores y en la coordinacion

de los departamentos.
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Gréfico 15

Excelencia

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Excelencia

éLa coordinacién entre los distintos departamentos — 56

g es efectiva?
% ¢éLas personas de mi equipo de trabajo brindan un l 74
© trabajo oportuno y de calidad?
s
e ¢El trabajo entregado es eficiente? J74
0 20 40 60 80 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

Cuadro 13
Excelencia
TOTAL PROMEDIO |
PREGUNTAS REALIZADAS POR POR
PREGUNTA | VARIABLE
41 | ¢El trabajo entregado es eficiente? 74

¢Las personas de mi equipo de trabajo brindan un trabajo
oportuno y de calidad?

43 | ¢La coordinacion entre los distintos departamentos es efectiva? | 56

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

42 74

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)



128

4.2.3.4. Respeto. Este valor se calificd con un 68. El puntaje proviene de la evaluacion de
las jefaturas con un 78. En relacion con el respeto a la diversidad de los colaboradores, se considerd
con un 70. Por otra parte, la igualdad de trato por relacion parental, nivel jerarquico y antigliedad
se estim6 en un 66, mientras la consideracion para el nivel de integracion y respeto entre las
distintas areas se valord con un 58. El analisis planteado determina que la calificacion obtenida
esta muy por debajo de los niveles requeridos, los cuales afecta en todos ambientes del clima
laboral, sea de indole personal y laboral, individual y por departamentos.
Gréfico 16

Respeto

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Respeto

¢Existe un ambiente de respeto ante la diversidad de los l 70
colaboradores?

¢Los colaboradores somos tratados por igual, sin importar la _ 66

relacion parental, el nivel jerarquico o de antigliedad?

éExiste un clima de integracién y respeto entre las distintas — 58

areas de trabajo?

PREGUNTAS

¢Mi jefatura se expresa de forma respetuosa con los l 78
miembros del equipo?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Cuadro 14
Respeto
PROMEDIO |
PREGUNTAS REALIZADAS :Ig;ébl\lj'lc'),s POR
VARIABLE
37 ¢Mi jefatura se expresa en forma respetuosa con los miembros 78
del equipo?
¢Existe un clima de integracion y respeto entre las distintas
38 | . 58
areas de trabajo?
39 ¢Los colaboradores somos tratados por igual sin importar la 66
relacion parental, el nivel jerarquico o de antigliedad?
¢Existe un ambiente de respeto ante la diversidad de los
40 70
colaboradores?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

4.2.3.5. Comunicacion. La comunicacion se calific con un 66,67. En relacion con ésta,
se valord, con un 72, la comunicacion ascendente, con un 66, la claridad y oportunidad de la
informacidn que proviene de la administracion y, con un 62, se consideré la informacion recibida
sobre las instrucciones generadas por la jefatura en cuanto a las responsabilidades por cumplir en
un periodo determinado.

El andlisis sugiere que los colaboradores opinan que se debe mejorar este tema, sobre todo
por parte de las jefaturas, las cuales deben ser puntuales y claras para brindar una informacion
oportuna. Asi mismo, se deben ofrecer espacios para que sus colaboradores manifiesten sus

inquietudes.
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Gréfico 17

Comunicacion

Clima Organizacional 2023

Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Comunicacién

¢Siento confianza para expresar a mi jefatura, mi punto de I 72
vista sobre asuntos relacionados con mi trabajo?

¢Mi jefatura me informa sobre las responsabilidades y las — 62
prioridades que debo cumplir en un periodo determinado?

¢éLa informacién que proviene de las Administracion, es — 66

transparente, clara y oportuna?

PREGUNTAS

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
VALORES

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)

Cuadro 15

Comunicacion

TOTAL POR [ PROMEDIO |

PREGUNTAS REALIZADAS PREGUNTA | POR
VARIABLE
16 ¢La informacion que proviene de la Administracion es 66
transparente, clara y oportuna?
17 ¢Mi jefatura me informa sobre las responsabilidades y las 62
prioridades que debo cumplir en un periodo determinado?
18 ¢Siento confianza para expresar, a mi jefatura, mi punto de vista 79
sobre asuntos relacionados con mi trabajo?

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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4.2.3.6. Liderazgo. El tema de liderazgo se califico con un 66 sobre el que se consideraron
los siguientes aspectos: la valuacion sobre las cargas de trabajo fue de 70; la realimentacién sobre
el desempefio se consideré en 69; el control de actividades se valoré en un 66; la supervision
recibida se estimo en un 65y, con un 60, se evalud la gestion oportuna de las ideas, inquietudes,
sugerencias y preocupaciones que les presentan a los diferentes departamentos.

El anélisis sugiere que la calificacion de los colaboradores hacia las jefaturas es baja sobre
todos los temas considerados, cargas de trabajo, retroalimentacion del desempefio, control y
supervision de actividades, asi como la gestion oportuna sobre las sugerencias de los diferentes
departamentos.

Gréfico 18

Liderazgo

Clima Organizacional 2023
Agencia de Comunicacion Constructores de Suefios S.A.
Liderazgo

¢A mi criterio la Administracion, gestiona oportunamente las... — 60
¢Mi jefatura asigna equitativamente las cargas de trabajo... J 70
¢Mi jefatura programa, revisa y controla adecuadamente las... _ 66
¢Mi jefatura me brinda realimentacion sobre mi desempefio? _ 69
¢La supervision recibida por mi jefatura, me permite... _ 65

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
VALORES

PREGUNTAS

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracién propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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Liderazgo
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PREGUNTAS REALIZADAS

TOTAL POR |PROMEDIO
PREGUNTA |POR

VARIABLE

19 ¢La supervision recibida por mi jefatura permite orientarme y 65
facilita el cumplimiento de mi trabajo?

20 | ¢Mi jefatura me brinda retroalimentacion sobre mi desempefio? | 69
¢Mi jefatura programa, revisa y controla adecuadamente las

21 |actividades y responsabilidades de mi equipo de trabajo? 66
¢Mi jefatura asigna, equitativamente, las cargas de trabajo entre

22 | los compafieros de trabajo? 70
¢Segun mi criterio, la Administracion gestiona, oportunamente,
las ideas, inquietudes, sugerencias y preocupaciones que les

23 | presentan los diferentes departamentos? 60

Nota: Cuestionario aplicado a 9 personas correspondientes al 100% de la poblacion

Fuente: Elaboracion propia de la investigadora para efectos del presente trabajo investigativo
(2023)
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5. Conclusiones y recomendaciones

El presente capitulo consta de dos apartados: las conclusiones y recomendaciones
aportadas por el presente estudio. En el primero, se describiran, en forma puntual, las conclusiones
generadas para cada variable. Seguidamente, se relataran las recomendaciones generales, segln
los temas identificados por relacién de variables, los cuales estan ordenados en orden de prioridad,
dejando al final los que estan condicionados por otros tipos de estudio, o bien, por la asignacion
de presupuesto.

5.1. Conclusiones

Para iniciar, se considera importante destacar la trascendencia de la realizacion de este tipo
de estudios, debido a que se obtiene informacion relevante que permite identificar los aspectos que
pueden estar afectando los resultados de la organizacion. La presente investigacion resuelve la
incdgnita planteada al inicio y, a pesar de las limitaciones planteadas, como el tener un caracter
general con tiempo limitado y con la posible falta de continuidad por parte de la administracion de
la agencia de comunicacion, se puede concluir que la calificacion general obtenida es de 73.78,
ubicandola en una condicion “Por mejorar”. Esto significa que el promedio general esta por
debajo del nivel deseable, lo cual sugiere transformaciones en ciertos indicadores ubicados en las
zonas denominadas “Por mejorar y “Bajos resultados.

Con respecto a los promedios de valoracién donde se ubican las tres secciones generales
denominadas: “Altos resultados”, “Por mejorar y “Bajos resultados”, se establecen las
siguientes conclusiones:

5.1.1. Altos resultados. El grupo perteneciente a esta denominacion tiene una valoracion

superior a 80. Su calificacion total fue de 13.26, la cual incluyd las variables de tecnologias en
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85.33 y de capacitacion con un 81; al estar en este rango de buen cumplimiento, solo se puede
recomendar vigilar estos temas y continuar desarrollandolos de la misma forma.

5.1.2. Por mejorar. Este nivel concierne a las variables que obtuvieron una calificacion
entre 70 a 79.9 y corresponde a los indicadores que estan por debajo del nivel deseable y requieren
transformaciones focalizadas. El promedio obtenido fue de 54,27, lo cual significa que méas de la
mitad de los indicadores se encuentra en esta seccion.

Entre las variables ubicadas en este rango, se encuentran el sentido de pertenencia, el
compromiso, la responsabilidad, la innovacion, las instalaciones fisicas, la transparencia, la
remuneracion, la motivacién y la promocion, las cuales se detallan a continuacion:

5.1.2.1. El sentido de pertenencia. Obtuvo una calificacion de 79.50, la cual se considera
como aceptable, debido a la cercania con el rango superior. Sobre las preguntas obtenidas, se
calificé con:

v 85 - Los comentarios positivos de la agencia de comunicacion.
v 83 - El orgullo de laborar en la agencia.

v 77 - La estabilidad laboral.

v 73 - El considerar trasladarse a otro trabajo.

La conclusion es que los dos primeros datos son aceptables, pero los segundos se pueden
mejorar. Por lo tanto, se sugiere trabajar a través de estrategias de mercadeo interno respecto del
cambio de percepcion del colaborador hacia la agencia de comunicacion con el propdsito de
colocarla como una empresa soélida, rescatando los logros, convenios, premios y clientes
alcanzados sin los cuales la agencia no podria subsistir. Se debe hacer énfasis en que todo se debe

a la valiosa labor de sus colaboradores. Asi mismo, se deben divulgar los beneficios adquiridos.
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5.1.2.2. EI compromiso. Obtuvo una puntuacién de 79, la cual se considera aceptable
debido a la cercania con el nivel superior y se puede interpretar que casi siempre se cumple con
los tiempos y el compromiso adquirido con los clientes. La recomendacion es mejorarlo a través
de un proceso de divulgacion y fortalecimiento de los valores organizacionales, utilizando el
mercadeo interno con el objetivo de generar cambios en el pensamiento y en el comportamiento
del colaborador. A su vez, se sugiere evaluar al personal a través del cambio del enfoque de la
mision y vision, lo cual permita establecer los objetivos organizacionales que facultaran la
elaboracion de los “manuales de puesto”, de los “manuales de procedimientos” y de las
“evaluaciones de desempefio”.
5.1.2.3. La responsabilidad. Se califico con promedio de 79. Esta valoracion se percibe
como aceptable por la cercania con el nivel superior. La conclusion es que, en la mayoria de los
casos, se cumple con el nivel de responsabilidad hacia el cliente. La recomendacién es mejorar
esta percepcion, utilizando los recursos mencionados en el aspecto anterior. Asi mismo, se debe
considerar para todos los valores.
5.1.2.4. La innovacion. Tiene una valoracion de 75, la cual se compone de los siguientes
aspectos:
v 79 - Trabajo con los objetivos de desarrollo sostenible.
v’ 77 - Las propuestas innovadoras del grupo de trabajo.
v 69 - La apertura sobre nuevas ideas y sugerencias.
La conclusion es que se considera importante trabajar con los objetivos de desarrollo
sostenible. También se evidencia que si existen propuestas innovadoras, pero se requiere mas

apertura para su valoracion. Entre las recomendaciones, se encuentra el fortalecer los proyectos de
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los objetivos de desarrollo sostenible. De ser posible, se deben establecer alianzas que permitan el
crecimiento de todas las areas involucradas, cuyos proyectos estén caracterizados con el tema de
desarrollo social ambiental. En relacion con el tema de los nuevos proyectos, se aconseja
evaluarlos a través de procedimientos que involucren a los otros compafieros y con la colaboracion
de expertos respecto del objetivo de proporcionar una mayor apertura y generar una toma de
decisiones mas participativa.

5.1.2.5. Las instalaciones fisicas. Se califican con 74.67, la cual es una puntuacion
obtenida de las siguientes preguntas:

v’ 78 - Las instalaciones fisicas.
v 73 - El confort (temperatura, ruido e iluminacion).
v’ 73 - Las condiciones de seguridad.

Se concluye que las instalaciones fisicas son aceptables, pero se deben investigar los temas
referentes a salud ocupacional considerando aspectos como capacidad instalada, ruido,
iluminacion y seguridad, cuyo objetivo es valorar el hacer los cambios necesarios que contribuyan
con su mejoria. La recomendacion es realizar un andlisis en compafiia de un profesional en
Ingenieria Industrial, que permita identificar los elementos que pueden estar afectando. Ademas,
se sugiere incentivar el trabajo por objetivos y el teletrabajo para evitar la saturacion de personal
dentro de las instalaciones.

5.1.2.6. La transparencia. Adquirié la puntuacion de 74 y sus valores asociados son la
honradez, la integridad, la objetividad y la probidad. Es importante resaltar que los elementos

calificados fueron hacia la agencia de comunicacion y el equipo de trabajo. En ese sentido, se
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concluye que no se tiene un nivel adecuado para ambas partes. La recomendacion se generaliza
para todos los valores que ya han sido contemplados anteriormente.

5.1.2.7. La remuneracion. Obtuvo una calificacion de 74 en la que se evaltuan los
siguientes aspectos:

v’ 78 - Beneficios brindados por la agencia de comunicacion.
v’ 72 - Salario segun la competitividad en el mercado.
v’ 72 - Salario segun la asignacion de trabajo.

La conclusion es que los beneficios brindados son adecuados, pero el salario en
comparacion con la competencia y el trabajo asignado se debe revisar, por lo tanto, se recomienda
realizar otros estudios para mejorar su valoracion.

5.1.2.8. La motivacion. Se calificd con una nota de 73 considerando los siguientes temas:

v" 85 - Motivacion sobre el trabajo desempefiado.
v 61 - Motivacion sobre trabajar con el equipo de trabajo.

La conclusion es que los colaboradores tienen un alto nivel de disfrute por las labores
realizadas, sin embargo, el laborar con el grupo de trabajo no genera motivacion, por lo tanto, es
importante indagar sus causas, lo cual, posiblemente, implique la presencia de conflictos. La
recomendacion es investigar sobre las diferencias en el personal con la finalidad de buscar
soluciones y, seguidamente, trabajar en la cohesién del equipo. Ello se puede gestionar a través de
los siguientes aspectos:

v' “Solucion de conflictos”.
v' “Reuniones de mejora continua”.

v “Sesiones de integracion de equipos”.
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v" Charlas, capacitaciones y actividades enfocadas en estos temas.
v’ Evaluar las “cargas de trabajo”, “manuales de procedimientos” y “manuales de
puestos del personal”.

5.1.2.9. La promocion. Su calificacion fue de 72,5. Sus preguntas relacionadas fueron
sobre la confianza en la promocion a nivel interno y el nivel de crecimiento profesional. Ambas
obtuvieron una calificacion similar; la conclusion es que si se perciben posibilidades de
crecimiento profesional, sin embargo, se puede mejorar fortaleciéndola con informacién de nuevas
tecnologias, trabajo de campo y temas de la actualidad. En cuanto a la confianza, se contempla
dentro del tema de los valores.

5.1.3. Bajos resultados. En esta categoria, las variables obtuvieron una calificacion
inferior a 69.9, lo cual significa que deben trabajarse en forma inmediata y corresponde realizar
transformaciones generales y profundas. El porcentaje obtenido fue de 32,47, el cual corresponde
a una tercera parte de las variables como el comparierismo, el trabajo en equipo, la excelencia, el
respeto, la comunicacion y el liderazgo, las cuales se detallaran a continuacion:

5.1.3.1. El compafierismo. Su puntaje fue de 69,67 y se considero lo siguiente:

v’ 79- Actividades sociales o recreativas realizadas por la agencia de comunicacion.

v’ 72- El involucramiento de los colaboradores.

v/ 58- La actitud de los compafieros cuando se les solicita algun servicio o
colaboracion.

En conclusion, los esfuerzos de la agencia de comunicacion para procurar un buen
ambiente son aceptables por su cercania con el nivel superior. Sin embargo, el involucramiento de

los colaboradores y la actitud de los comparieros sugieren que las relaciones humanas no se
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trabajan de la mejor manera, por lo cual habria que investigar el motivo, si es por altas cargas de
trabajo, mala coordinacion o por temas personales o laborales. Una vez determinado lo anterior,
es recomendable trabajar en la cohesion del equipo de trabajo a través de instrumentos cono
reuniones de mejora continua, sesiones de integracion de equipos, charlas, capacitaciones o
actividades relacionadas.

5.1.3.2. El trabajo en equipo. Obtuvo un valor de 69 sobre el que se califican los
siguientes temas:

v’ 76 - Las actividades laborales.

v’ 68 - Las actividades personales.

v 69 - La claridad sobre las estrategias y metas del equipo.

v' 63 - El apoyo recibido por los compafieros de trabajo.

Se concluye que existen esfuerzos de la agencia de comunicacion para procurar un buen
ambiente laboral, pero no tanto a nivel personal. Asimismo, se aclara que no estan bien definidas
las estrategias y metas del equipo, y nuevamente, se refuerza que existen tensiones en los temas
de relaciones humanas. Dentro de las recomendaciones, se sugiere lo siguiente:

v Trabajar, en forma inmediata, el tema de las relaciones humanas a través de la
investigacion de las inconformidades presentadas por el personal para buscar
soluciones que mejoren el clima laboral, lo cual se puede trabajar con la gestion de
solucion de conflictos.

v’ Realizar sesiones de integracion de equipos, reuniones de mejora continua, charlas,

capacitaciones o actividades enfocadas en estos temas.
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v’ Evaluar al personal y, para esto, es necesario cambiar la mision y la visién con la
finalidad de que permitan establecer los objetivos organizacionales, con los cuales
se elaborardn los manuales de puesto, los manuales de procedimientos y las
evaluaciones de desempefio.

v"Incluir las recomendaciones del liderazgo y de la comunicacion.

v' Considerar el refuerzo de los valores.

5.1.3.3. La excelencia. Se califico con 68 considerando las siguientes consultas realizadas:

v 74 - El trabajo entregado al cliente es oportuno y de calidad.

v 56 - La coordinacion entre los diferentes departamentos.

La conclusién es la misma para todos los valores, lo cual ya ha sido contemplado. Ademas
considerando el valor de la excelencia, se sugiere evaluar al personal, lo cual requiere cambiar la
mision y la visién para que se puedan construir los objetivos organizacionales y sobre los que se
elabora el manual de procedimientos, el manual de puestos y las evaluaciones del desempefio;
ademas, se incorporan las recomendaciones realizadas en los factores de comunicacion y
liderazgo.

5.1.3.4. El respeto. Tuvo una puntuacion de 68 considerando los siguientes temas:

v’ 78 - El respeto de las jefaturas.

v 70 - El respeto sobre la diversidad de los colaboradores.

v' 66 - El respeto por la igualdad de trato por relacion parental, nivel jerarquico y
antigiiedad.

v 59 - El respeto para el del nivel de integracion y respeto entre las distintas areas.
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En relacion con las conclusiones, se determina que la calificacion asignada a los valores es
muy baja y repercute, en forma directa, en los resultados de la organizacion, en especial, para el
respecto que obtuvo la calificacion més baja, lo cual genera consecuencias nefastas para cualquier
ambiente.

La recomendacién es trabajar el valor del respeto en conjunto con los otros valores
contemplados, ademas de se puede considerar en lo siguiente:

v" Investigar las causas que presuponen la existencia de conflictos.

v" Realizar sesiones de integracion de equipos y actividades enfocadas en estos temas
como reuniones de mejora continua, charlas y capacitaciones.

v Sobre los temas de la equidad de género, se recomienda ser lo mas equitativo
posible en la contratacion del personal y se debe tener al menos un porcentaje del
50% para cada género.

v" Se debe establecer una relacion de igualdad en las relaciones laborales, las cuales
no deben de verse afectadas por relaciones de tipo parental por jerarquia o por
antigtiedad.

5.1.3.5. La comunicacién. Se calificd con un 66,67 y se consideraron los siguientes temas:

v’ 72 - La comunicacién ascendente.

v 66 - La comunicacién descendente.

v' 62 - La informacion generada por las jefaturas acerca las responsabilidades y

prioridades por cumplir en un tiempo definido.
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En conclusién, se deben trabajar los siguientes temas:

v' Las jefaturas deben tener una comunicacion mas asertiva y deben ser puntuales y

claras con la informacién.

v Se deben ofrecer espacios para que sus colaboradores manifiesten sus inquietudes.
5.1.3.6. El liderazgo. Se calificd con un 66 de acuerdo con los siguientes temas:

v 70 - La valoracidn de las cargas de trabajo.

v 69 - La retroalimentacion hacia el personal.

v’ 66 - El control y la supervision.

v 60 - La gestion oportuna sobre las inquietudes del equipo de trabajo.

En conclusién, la valoracion hacia las jefaturas no es muy satisfactoria y requiere de
capacitacion inmediata que fortalezca sus competencias y habilidades. En relacion con este tema,
se sugiere:

v' Capacitar en habilidades gerenciales.

v" Recibir sesiones de coaching ejecutivo.

v’ Capacitar en nuevas tecnologias y comunicacion asertiva.

v' Capacitar en la actualizacion sobre los puestos desempefiados.

v" Considerar apoyarse en especialistas del tema en referencia a temas relevantes.

5.1.4. Conclusiones generales. Se establece que la calificacion general obtenida es de
73.78, la cual ubica a la agencia de comunicacion en una condicion “Por mejorar”. Esta
puntuacion proviene de los tres niveles sugeridos para la investigacion que obtuvieron el siguiente

puntaje:
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v' “Altos resultados” se califica con 13.26.
v’ “Por mejorar” obtiene un promedio de 54,27.

v “Bajos resultados” tuvo un resultado de 32.47.

En orden de importancia, se establecen las siguientes conclusiones:

5.1.4.1. El equipo de trabajo. Dicho equipo tiene baja identificacion con los valores de
respeto, transparencia y excelencia, lo cual estd afectando directamente el tema de las relaciones
humanas y los resultados de la organizacién, reflejandose en las variables de motivacion,
comparierismo y trabajo en equipo, a su vez, muy posiblemente el tema del sentido de pertenencia
se contempla dentro de este factor. Por otra parte, es importante mencionar que, dentro del valor
del respeto, la equidad de género obtuvo un 70 y la igualdad de trato por relacion parental, nivel
jerarquico y antigliedad obtuvo un 66, por tanto, son temas que se deben vigilar y mejorar. En
conclusidn, se debe gestionar un reforzamiento de los valores y del sentido de pertenencia, ademas
de investigar y resolver los posibles conflictos que puedan existir para continuar con la integracion
del equipo. De la misma forma, se debe implementar la evaluacion del personal.

5.1.4.2. Las relaciones humanas. Se identifica la insatisfaccion del colaborador sobre el
grupo de trabajo, lo cual se puede determinar en los valores de transparencia, excelencia y respeto.
También, el tema surge en las variables de motivacion, trabajo en equipo y comparierismo.

Sobre este aspecto y a pesar de los esfuerzos de la agencia de comunicacion para procurar
un buen ambiente, los datos obtenidos sugieren que las relaciones humanas no se trabajan de la

mejor manera. Como recomendacion, es necesario hacer investigaciones que permitan definir los
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motivos, ya sean altas cargas de trabajo, mala coordinacién o conflictos personales o laborales,
para continuar con la cohesién del equipo de trabajo.

5.1.4.3. La coordinacién de departamentos y el trabajo entregado. Sobre estos temas,
se encuentran oportunidades de mejora a través de los valores de compromiso, excelencia y
responsabilidad, asi como en los factores que obtienen bajos resultados como el compafierismo y
el trabajo en equipo. Ademas, el dato se complementa en los resultados obtenidos en el liderazgo
y la comunicacion. En conclusion, los resultados no son satisfactorios y requiere trabajarse en
todos los temas mencionados para generar un cambio, por tanto:

v" Se sugiere evaluar al personal, para lo cual es necesario cambiar la misién y la
visién con la finalidad de establecer los objetivos organizacionales con los cuales
se elaborara el manual de puestos, el manual de procedimientos y las evaluaciones
de desempefio.

v" Se debe incluir, dentro de la gestién del personal, la solucién de conflictos.

v Se aconseja realizar sesiones de integracion de equipos, reuniones de mejora
continua, charlas, capacitaciones o actividades enfocadas en estos temas.

v" Se recomienda incluir las sugerencias del liderazgo y la comunicacion

5.1.4.4. La comunicacién interna. Es de los indicadores que obtuvieron menor puntaje.
El problema recae en que la informacion no es del todo asertiva, lo cual afecta el rendimiento
esperado. Por lo tanto, se insta, a las jefaturas, a trabajar en este tema y ser puntuales y claras con
la informacion. Asi mismo, se deben ofrecer espacios para que los colaboradores manifiesten sus

inquietudes.
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5.1.4.5. El liderazgo. Fue el tema que tuvo la valoracion més baja por factores
relacionados con aspectos como comunicacion, distribucion de cargas, control y supervision del
trabajo. De la misma forma, se da con la retroalimentacion al personal y la gestién oportuna de las
inquietudes presentadas por los diferentes departamentos. En conclusion, las jefaturas requieren
mejorar sus competencias y habilidades para procurar un mejor desempefio de sus funciones.

5.1.4.6. La innovacion. Se considera importante el continuar con los proyectos que
involucren los objetivos de desarrollo sostenible. Ademas, se evidencia que existen propuestas
innovadoras del equipo de trabajo, sin embargo, se requiere mas apertura para su valoracion.

5.1.4.7. La promocion. Sobre esta variable, se concluye que si hay posibilidades de
crecimiento profesional, pero que requieren mejorarse a través del fortalecimiento de otras areas
de desarrollo, como el trabajo de campo y los temas de actualizacién, entre otros.

5.1.4.8. Las instalaciones fisicas. Se determina que son aceptables, pero se deben
investigar los temas de salud ocupacional en referencia a la capacidad instalada, el ruido, la
iluminacion y la seguridad con la finalidad de valorar la realizacion de cambios necesarios que
contribuyan a su mejoria. También se sugiere reducir la cantidad presencial del personal a través
de otros recursos como el trabajo por objetivos y el teletrabajo.

5.1.4.9. La remuneracion. Se concluye que los beneficios adquiridos son aceptables, pero
el salario no es competitivo al compararlo con la competencia y el trabajo asignado, por lo tanto,
se requieren otros estudios para determinar una correcta evaluacion.

En relacion con las conclusiones generales relacionadas con los objetivos planteados, se aclara

que, a nivel general, la valoracion es de 73.78, lo cual posiciona a la agencia de comunicacion en

condicion “Por mejorar” y sugiere que se deben trabajar ciertos aspectos para el fortalecimiento.
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En cuanto al primer objetivo especifico que valora los aspectos tangibles, las variables
evaluadas se encuentran en los niveles “Buenos resultados” y “Por mejorar”. Con respecto a los
primeros, se incluyeron las variables de sistemas informaticos y capacitacion, mientras, en los
segundos, se insertan las variables de instalaciones fisicas, las cuales se consideran aceptables,
pero se requieren investigar los factores relacionados con la salud ocupacional; en cuanto al tema
de la remuneracién, los beneficios recibidos son aceptables, pero el salario no se considera
adecuado segun la competencia y el trabajo asignado. Con respecto a la promocion, se concluye
que si hay posibilidades de crecimiento, sin embargo, requiere mejorarse. Asi mismo, con la
innovacion, es importante seguir trabajando con los objetivos de desarrollo sostenible. Ademas, se
identifica que si existen propuestas del equipo de trabajo, pero se requiere una mejor apertura.

En referencia al segundo objetivo que contempla la comunicacion y el liderazgo, ambos se
encuentran en “Bajos resultados”, por tanto, se concluye que la comunicacidn descendente se debe
mejorar en la asertividad de la informacién. Por otra parte, se requiere una apertura en la
comunicacion ascendente; en cuanto al liderazgo, los resultados no son satisfactorios en todas las
variables consultadas, dentro de las cuales se pueden considerar la comunicacion, la asignacion, el
control y la supervision del trabajo realizado.

En relacion con el tercer objetivo que valora los aspectos intangibles, sus variables se
encuentran en los niveles “Por mejorar” y “Bajos resultados”. Se aclara que, en cuanto al tema de
relaciones humanas que comprende los temas de motivacion, compafierismo y trabajo en equipo,
se percibe la insatisfaccion del colaborador, lo cual sugiere la presencia de conflictos. También
hay carencias en la coordinacion de los departamentos y confusion sobre las estrategias y metas

del equipo. Por otra parte, sobre el sentido de pertenencia, a pesar de que se encuentra en una
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condicion aceptable, se recomienda incorporarlo en las indicaciones de los valores, los cuales
reciben bajas calificaciones, ubicando al compromiso y a la responsabilidad en condicion “Por
mejorar”, y la excelencia, la transparencia y el respeto se ubican en el nivel de “Bajos resultados”.
5.2. Recomendaciones generales

En lo referente a las recomendaciones a nivel general, se identifican las siguientes, las
cuales previamente fueron establecidas por orden de prioridad:

5.2.1. El equipo de trabajo. La consideracion para este tema es el fortalecimiento de los
valores y del sentido de pertenencia, por tanto, se siguiere lo siguiente:

v" Generar un proceso de transformacion cultural a través del fortalecimiento de los
valores y del sentido de pertenencia utilizando el mercadeo interno con el objetivo
de generar cambios en el pensamiento y en el comportamiento del colaborador.

v Divulgar y reforzar el sentido de pertenencia a través de la estabilidad
organizacional y de los beneficios adquiridos. El propoésito es posicionar a la
agencia como una empresa solida, rescatando los logros, convenios, premios y
clientes alcanzados, haciendo énfasis en la valiosa labor de los colaboradores de los
diferentes departamentos.

v" Investigar sobre el tema de conflictos para proceder con el reforzamiento de la
cohesion del equipo de trabajo.

v' Realizar evaluaciones periddicas del personal, para lo cual es necesario cambiar la
mision y la vision que permitan constituir los objetivos organizacionales sobre los
cuales se elaboran los manuales de puestos, los manuales de procedimientos y las

evaluaciones de desempefio del personal.
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v" Realizar un adecuado seguimiento para mejorar los temas de equidad de género, la
cual debe ser més equitativa, y sobre la igualdad en las relaciones laborales, que no
deben verse afectadas por relacién parental, por jerarquia o por antigiiedad.

5.2.2. Las relaciones humanas. Con respecto a las bajas valoraciones obtenidas en
relacion con el grupo de trabajo, se recomienda investigar las justificaciones de estos resultados,
lo cual puede hacerse utilizando técnicas de solucion de conflictos.

Una vez gestionado lo anterior, se procede a mejorar el ambiente laboral, aplicando
técnicas que permitan integrar al equipo de trabajo, a través de lo siguiente:

v Reuniones de mejora continua.

v" Sesiones de integracion de equipos.

v’ Evaluacion de las cargas de trabajo e implementacion de los manuales de puestos
y manuales de procedimientos.

v’ Charlas, capacitaciones y actividades enfocadas en estos temas.

5.2.3. La coordinacién de departamentos y el trabajo entregado. Las recomendaciones
para este aspecto son las siguientes:

v" Evaluar al personal, para lo cual es necesario cambiar la mision y la vision con la
finalidad de establecer los objetivos organizacionales, con los cuales se elaboraran
el manual de puestos, el manual de procedimientos y las evaluaciones de
desempefio.

v" Realizar sesiones de integracion de equipos, reuniones de mejora continua, charlas,
capacitaciones o actividades enfocadas en estos temas.

v"Incluir las recomendaciones del liderazgo y la comunicacion.
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v" Reforzar los valores institucionales.

5.2.4. La comunicacion interna. Se debe fortalecer la asertividad en la comunicacion
descendente, sobre todo, en los temas relacionados con el trabajo y generar apertura en la
comunicacion ascendente considerando lo siguiente:

v Implementar un proceso permanente de comunicacion organizacional donde se
fortalezca la comunicacion escrita, la cual se utilizara para establecer precedentes
sobre la asignacion de labores y prioridades por cumplir con tiempos establecidos.

v’ Capacitar a las jefaturas con el objetivo de mejorar sus competencias relacionadas
con la comunicacion.

v’ Fortalecer la comunicacion ascendente a través de las reuniones de mejora continua
que se pueden realizar una vez a la semana. Estas reuniones permiten actualizar los
temas importantes por realizar, asi como abrir el espacio para que los empleados
expresen sus inquietudes y opiniones.

5.2.5. El liderazgo. En relacion con este factor, se sugiere trabajar en la mejoria de sus
competencias y habilidades a través de los siguientes aspectos:

v' Capacitacion en habilidades gerenciales.

v' Capacitacion a través de sesiones de coaching ejecutivo.

v/ Capacitacion en nuevas tecnologias y comunicacion asertiva.

v’ Capacitacion en actualizacion de los puestos desempefiados.

v Apoyo por parte de especialistas en lo concerniente a temas de importancia.

5.2.6. La innovacion. En relacion con este aspecto, se recomienda continuar con los

proyectos que involucren los objetivos de desarrollo sostenible para establecer alianzas que
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favorezcan el crecimiento de todos los involucrados bajo una conciencia de desarrollo social
ambiental. Sobre las nuevas ideas y proyectos planteados por el grupo de trabajo, se sugiere
establecer procedimientos que faciliten una mejor evaluacion, los cuales se pueden realizar con el
asesoramiento de expertos; asi mismo, se sugiere utilizar recursos como las reuniones, lluvia de
ideas u otros que colaboren en el proceso, lo cual permitiria la apertura de una dinamica mas
participativa.
5.2.7. La promocidn. En relacion con este aspecto, se recomienda:
v' Capacitar sobre tecnologias.
v" Fortalecer el trabajo de campo.
v" Brindar facilidad en cuanto al acceso a conferencias sobre temas de actualidad.
v Contemplar el tema de fortalecimiento de los valores en relacion con la confianza.
5.2.8. Las instalaciones fisicas. Este tema sugiere la necesidad de realizar una evaluacién
con la ayuda de un profesional en Ingenieria Industrial, que permita valorar los elementos
relacionados con la salud ocupacional considerando la capacidad instalada, el ruido, la iluminacién
y la seguridad. Asi mismo, se sugiere incentivar el trabajo por objetivos y el teletrabajo para evitar
la saturacion de personal dentro de las instalaciones.
5.2.9. La remuneracién. Para una evaluacion mas acertada de este tema, se recomienda
recolectar la siguiente informacion:
v" Presupuesto.
v" Manual de puestos.
v Manual de procedimientos.

v Gestion por competencias y el andlisis sobre las sargas de trabajo.
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v Panorama actual de la competencia sobre los puestos de trabajo existentes en la
agencia de comunicacion.

En relacién con la investigacion, se aclara que el clima organizacional de la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A. obtiene un resultado de 73.78, lo cual la pone en
condicién “Por mejorar”. Esta sugiere que se deben trabajar ciertos aspectos para fortalecerlos,
respondiendo a los objetivos especificos planteados desde el inicio. En ese sentido, se establecen
las siguientes recomendaciones:

Para el primer objetivo que contempla los aspectos tangibles sobre las instalaciones fisicas,
se requieren investigar los factores relacionados con la salud ocupacional. También, se debe
incorporar el trabajo por objetivos y el teletrabajo para disminuir la saturacion de personal en las
instalaciones. Con respecto a la remuneracion, se valoran bien los beneficios, pero se solicitan
otros estudios que faciliten una adecuada valoracion. Acerca de la promocion, se recomienda
trabajar en el crecimiento profesional de los colaboradores y, en cuanto a la innovacion, se sugiere
establecer procedimientos para estudiar las propuestas planteadas por el equipo de trabajo.

Sobre el segundo objetivo que estima los aspectos propios del acontecer diario, que incluye
a la comunicacién interna y al liderazgo, se recomienda implementar un proceso de comunicacion
organizacional que fortalezca la comunicacion escrita con capacitacion para las jefaturas, ademas
de brindar espacios para que los colaboradores manifiesten sus inquietudes. A su vez, en cuanto al
liderazgo, es necesario fortalecer el conocimiento y las habilidades a través de la capacitacion y,
para temas de importancia, se sugiere considerar el apoyo de un especialista.

El tercer objetivo se refiere a los aspectos intangibles de relaciones humanas y valores

sobre los que se aconseja investigar en relacion con las inconformidades del personal, para luego
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continuar con técnicas que permitan integrar el equipo de trabajo. En lo referente al tema de los
valores y del sentido de pertenencia, ambos requieren ser fortalecidos a traves de un proceso de
divulgacién interna para lograr una transformacion cultural.

Como ultima recomendacion, la cual se generaliza para cualquier organizacion, es
necesario realizar, periédicamente, las evaluaciones de clima organizacional con la finalidad de

obtener datos oportunos que contribuyan a la toma de decisiones en beneficio de la organizacion.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2017). Comportamiento organizacional: como lograr un cambio cultural a través de la
gestién por competencias. (2 Ed). Ediciones Granica S.A.

Alpizar, H. (2021). Clima organizacional del Sector Administrativo de la Universidad de Costa
Rica, Sede de Occidente, Recinto de San Ramoén: propuesta de un modelo para su
implementacion. [Tesis de Maestria en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones, UCRY].
https://hdl.handle.net/10669/83166.

Araujo, M. (2019). Evaluacién del clima organizacional y propuesta de mejoramiento de la
estructura organizativa para el Departamento de Produccion de Expoflora S.A. [Tesis de
Maestria en Administracion de Empresas con Enfasis en Gerencia, UCR].

https://hdl.handle.net/10669/79244.

Aranza, C. (2019). ¢Y las diferencias entre generaciones? https://medium.com/@aranzacv310/y-
las-diferencias-entre-generaciones-489357b5a7b7

Arroyo, A. (2022). Las variables como elemento sustancial en el método cientifico. Revista
Educacion, UCR, vol. 46. No 1.
file:///C:/Users/AAlvarez%?20valverde/Downloads/45609- Texto%20del%20articulo-
200563-1-10-20211210.pdf.

Asch, A. (2014). Estudio de clima organizacional en Grupo Empresarial Ekstrom Kommersiell
Grupp S.A. [Tesina de Bachillerato en Administracion de Empresas, UCR].

https://hdl.handle.net/2238/6822.



https://hdl.handle.net/10669/79244
https://hdl.handle.net/2238/6822

Barcenas, L. (2016). Etica en la Administracion de los Recursos Humanos. Revista
Emprendedores al Servicio de la Pequefia y Mediana Empresa. No 162.

http://emprendedores.unam.mx/contenido.php?id revista=24

Bastardo, N. (2014). Satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
Experimental de Guayana, Venezuela. Revista Strategos. Afio 6. No 12.
ttps://biblat.unam.mx/hevila/Strategos/2014/n012/1.pdf

Barrantes, R. (2004). Investigacion: un camino al conocimiento, un enfoque cualitativo y
cuantitativo. Editorial Universidad Estatal a Distancia Costa Rica.

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Universidad Nacional de Educacion a
Distancia Madrid.

Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: definicidn, diagndstico y
consecuencias. Editorial Trillas.

Camacho, J. (2021). El teletrabajo, la utilidad digital por la pandemia del COVID-19. Revista
Latinoamericana de Derecho Social. (Version online ISSN2448-7899. Version impresa
ISSN 1870-4670. No0.32, Meéxico, Ene-Jun 2021)
https://doi.org/10.22201/iij.24487899¢.2021.32.15312.

Cémara Madrid (2022). Tipos de liderazgo empresarial.  https://www.master-
mbaonline.com/rrhh/liderazgo-empresarial/.

Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. McGraw-Hill Companies Inc.

Chiavenato, I. (2009). Administracién de Recursos Humanos. McGraw-Hill Companies Inc.


http://emprendedores.unam.mx/contenido.php?id_revista=24
https://www.master-mbaonline.com/rrhh/liderazgo-empresarial/
https://www.master-mbaonline.com/rrhh/liderazgo-empresarial/

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de personal, el capital humano de las organizaciones, (8 Ed)
Mc Graw-Hill Interamericana S.A.

Chiavenato, 1. (2002). Administracion en los nuevos tiempos. (Traduccion 12 Ed portugués).
McGraw-Hill Interamericana S. A.

Chiavenato, 1. (2001). Administracion Teoria, Proceso y Practica. (3* Ed.) McGraw-Hill
Interamericana S. A.

Cruz, O. y Gonzélez, M. (2014). Metodologia de la investigacion. Grupo Editorial Patria S.A. de
C.V. México, D.F. https://elibro.net/es/ereader/inacr/39410

Cultura Corporativa (2017). La comunicacion en la organizacion.
https://blogculturacorporativa.wordpress.com/2017/07/30/tipos-de-comunicacion-
organizacional/.

Davis, K. (2003). Comportamiento humano en el trabajo. (112. Ed.). McGraw-Hill Interamericana.

Feria, H., Blanco, M. y Valledor, R. (2019). La dimension metodoldgica del disefio de la
investigacion cientifica. Editorial Académica Universitaria EDACUM. Universidad de las
Tunas. Cuba. https://elibro.net/es/ereader/inacr/151739.

Flores. R. (2014). Administracion de Recursos Humanos. Editorial Digital UNID. México.

Franco, Y. (2011). Tesis de Investigacion. Marco Metodologico. Venezuela.
http://tesisdeinvestig.blogspot.com/2011/06/marco-metodoldgico-definicion.htim.

Fuentes, E. (2020), Liderazgo lider-coach: caracteristicas, ventajas e inconvenientes.

https://liderexponencial.es/liderazgo-lider-coach-caracteristicas-ventajas-e-

inconvenientes/.



https://elibro.net/es/ereader/inacr/39410
https://elibro.net/es/ereader/inacr/151739
http://tesisdeinvestig.blogspot.com/2011/06/marco-metodológico-definición.htlm
https://liderexponencial.es/liderazgo-lider-coach-caracteristicas-ventajas-e-inconvenientes/
https://liderexponencial.es/liderazgo-lider-coach-caracteristicas-ventajas-e-inconvenientes/

Garcia, M., Vesga, J. y Gémez, C. (2020). Clima organizacional: teoria y practica. Universidad

Catolica de Colombia. https://elibro.net/es/ereader/inacr/197110.

Gibson, J., lvancevich, J., Donnely, H. y Konopaske, R. (2006). Organizaciones. (122 Ed.).
México McGraw-Hill Interamericana S. A.

Grupo Dando Costa Rica (2020). Estudio clima organizacional febrero y marzo 2020. Instituto
Nacional de Aprendizaje.

Guerrero, G. y Chamochumbi, J. (2018). Relacién entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral de los coordinadores académicos y directores de carrera en una universidad privada
de Lima Metropolitana- 2017. [Tesis de Licenciatura en Administracion, Universidad San
Ignacio Loyola de Perd]. https://repositorio.usil.edu.pe/bitstreams/30865c0d-2476-428f-b64e-
fcbbde6304c2/download.

Henar, P. (2021). Qué es la piramide de Maslow. https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-
la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-
4763541/

Hernandez, R. (2018). Metodologia de la investigacion. (62 Ed.). México McGraw-Hill
Interamericana Editores. S. A. de C.V.

Hernandez, R (2010). Metodologia de la investigacion. (5% Ed.). México McGraw-Hill
Interamericana Editores. S. A. de C.V.

Iberdrola.com. (2022). La gestion de Cambio. https://www.iberdrola.com/talento/que-es-gestion-
del-cambio.

Joseph, S. (1984). Seminario Supervision en Trabajo Social. Escuela de Trabajo Social. Pontificia

Universidad Catolica de Chile.


https://elibro.net/es/ereader/inacr/197110
https://repositorio.usil.edu.pe/bitstreams/30865c0d-2476-428f-b64e-fcbbde6304c2/download
https://repositorio.usil.edu.pe/bitstreams/30865c0d-2476-428f-b64e-fcbbde6304c2/download
https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/
https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/
https://www.20minutos.es/salud/actualidad/que-es-la-piramide-de-maslow-la-popular-teoria-que-explica-la-jerarquia-de-las-necesidades-humanas-4763541/

https://repositorio.uc.cl/xmlui/bitstream/handle/11534/6158/000378306.pdf .

Kinicki, A. y Kreitner, R. (2003). Comportamiento organizacional: conceptos, problemas y
practicas. (12. Ed Espafiol, traducido inglés 72. Ed.). Mc Graw-Hill Interamericana, Editores
Mexicana.

Lopez, R. (2016). Expertos y prospectiva en la investigacion pedagdgica. Editorial Universo Sur.
https://elibro.net/es/ereader/inacr/71774.

Mateos, M. (2019). Atencién al cliente y calidad en el servicio. IC Editorial.

Martinez, J. (2021). La Teoria X y Y de McGregor. http://www.econosublime.com/2021/05/actividad-
6-la-teoria-x-y-la-teoria-y.html.

Mogrovejo, M. (2020). El clima organizacional y su influencia sobre la motivacion del personal
del Hospital Liborio Panchana Sotomayor. [Tesis de Maestria en Gerencia en Servicios de
Salud de la Universidad Catolica de Ecuador].
http://repositorio.ucsg.edu.ec/handle/3317/14220.

Naranjo, M. (2009). Motivacion: perspectivas tedricas y algunas consideraciones de su
importancia en el ambito educativo. Revista Educacién. UCR, p.157.

https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/educacion/article/view/510 2/10/2022 12:20.

Obando, N. Rodriguez, E. y Villareal, J. (2017). Diagndstico de clima organizacional de la Seccion
Técnica Nocturna del Colegio Técnico Profesional de Cartagena, Circuito 03 de la
Direccion Regional de Educacion de Santa Cruz. [Tesis de Maestria en Educacién Técnica,
TEC]. https://hdl.handle.net/2238/10645.

Organizacién de las Naciones Unidas (2022). Objetivos de desarrollo sostenible.

https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/.


https://elibro.net/es/ereader/inacr/71774
http://www.econosublime.com/2021/05/actividad-6-la-teoria-x-y-la-teoria-y.html
http://www.econosublime.com/2021/05/actividad-6-la-teoria-x-y-la-teoria-y.html
https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/educacion/article/view/510%202/10/2022%2012:20
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/

Orozco, C. y Diaz, A. (2018). ;Como redactar los antecedentes de una investigacion cualitativa?
Revista Electrénica de Conocimientos Saberes y Préacticas.

https://www.researchgate.net/publication/328263804_Como_redactar_los_antecedentes_de_una_
investigacion_cualitativa

Palma, M. (2021). ¢(Para qué nos sirve entender las caracteristicas de cada generacion?
https://www.iexe.edu.mx/desarrollo-humano/para-que-nos-sirve-entender-las-
caracteristicas-de-cada-generacion/

Pérez, A. (2019). La teoria  de las  tres necesidades  universales.
https://www.ceolevel.com/teoria_mcclelland.

Pérez, N. y Rivera, P. (2015). Determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013. [Tesis de Maestria en Gestion Empresarial, Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, Peru].
https://d1wqtxtsixzle7.cloudfront.net/56491620/Nestor_Tesis_Maestria_2015-with-
cover-page-
v2.pdf?Expires=1664248359&Signature=QVI8MqWydwpBqQIKgEhgYrPgNI52Bz713u
FogFm-Q2i4LNsQEzZSyhGvHVzBhEAKTVjvsBOTyecA~juGRp-

6 TLXmtL1b72xsLdjOWmPJW7qw38DPAEgDqTVHfkyz-

KjGY00ZmaX9dwFODGXFAbxGOowWKQR2Ezc1CGNXOfSYKFDH2VFaS1sQ8xoPY 2
t8mO-BATa-WMIfi8UWeV-Y7jWXYIPLRLPzgZsr70VU5Y NwwW~GxXLxJk1rBOv-
hGE2t5HoU~6xQrOXrOdD1yf5ymjdzAiyWemUuTGRmxdyXQGlugllGUTwFSLINyH

ESDrQT19G7iIKYUHYHKTE9dANThODLIT4w__ &Key-Pair-


https://www.researchgate.net/publication/328263804_Como_redactar_los_antecedentes_de_una_investigacion_cualitativa
https://www.researchgate.net/publication/328263804_Como_redactar_los_antecedentes_de_una_investigacion_cualitativa

Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA.

Quiroz, E., Vesga, J. y Garcia, M. (2020). Cultura organizacional y cambio: reflexiones y
discusiones desde la psicologia organizacional. Universidad Catolica de Colombia.
https://elibro.net/es/ereader/inacr/197043?page=126.

Ramirez, E. (2013). Teoria de los factores higiénicos y motivacionales de Herzberg.
https://erandiRamirez.wordpress.com/factores-higienicos/.

Real Academia Espafiola (2022). Diccionario de la Lengua Espafiola. https://dle.rae.es/

Revista IEIE (2008). Reclutamiento interno: ¢;cuéales son sus beneficios para la empresa?
https://www.ieie.eu/reclutamiento-interno-cuales-son-sus-beneficios-para-la-empresa/.

Reyes, V. (2020). Vigencia de la teoria burocratica de Max Weber y su relacion con la

satisfaccion laboral en una institucién pablica. [Tesis de Maestria en Desarrollo de Talento
Humano, Universidad Andina Simoén Bolivar, Ecuador].
https://repositorio.uash.edu.ec/bitstream/10644/7786/1/T3189-MDTH-Reyes-
Vigencia.pdf.

Robbins, S. (2000). Administracion. (6% Ed.). Pearson Educacion.

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional. (10 Ed.). Pearson Educacion.

Robbins, S. (2009). Comportamiento organizacional. (13 Ed.). Pearson Educacion.

Rodriguez, K. (2018). La piramide de Maslow al microscopio. https://www.psicok.es/psicok-
blog/2018/8/12/piramide-maslow.

Romero, G. (2016). Tipos de clima laboral Brunet.

https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fcyberspaceandtime.com%2FyOkniaA

kZLk.video%?2Brelated&psig=AOvVawlal QniPsH5Mg-


https://elibro.net/es/ereader/inacr/197043?page=126
https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fcyberspaceandtime.com%2FyOkniaAkZLk.video%2Brelated&psig=AOvVaw1aLQniPsH5Mq-PKFwxuPzc&ust=1672675402180000&source=images&cd=vfe&ved=0CBEQjhxqFwoTCNjfhc_fpvwCFQAAAAAdAAAAABAJ
https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fcyberspaceandtime.com%2FyOkniaAkZLk.video%2Brelated&psig=AOvVaw1aLQniPsH5Mq-PKFwxuPzc&ust=1672675402180000&source=images&cd=vfe&ved=0CBEQjhxqFwoTCNjfhc_fpvwCFQAAAAAdAAAAABAJ

PKFwxuPzc&ust=1672675402180000&source=images&cd=vfe&ved=0CBEQjhxqFwoTCNjfhc
_fpvwCFQAAAAAJAAAAABAI.

Sandoval, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Revista Hitos de Ciencias
Econdmicas y Administrativas. Afo 10. Numero 27.
https://revistas.ujat.mx/index.php/hitos/article/view/4402.

Santamaria, J. (2020). Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A. [Tesis de Maestria en Desarrollo del Talento
Humano, Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador]. http://hdl.handle.net/10644/7204.

Snell, S. y Bohlander, G. (2013). Administracién de Recursos Humanos. (162 Ed.). Grannan
Graphic Design Ltda.

Tamayo, N. y Romero, C. (2019). El clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la
Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores enero - agosto 2018. [Tesis de
Licenciatura en Administracion de Empresas, Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle, Perul].
https://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14039/3695/tesis%200ficial.pdf?se
quence=1&isAllowed=y.

Trevifio, A., Ninfa, I. y Abreu, J. (2017). Trabajo en equipo, grupos de trabajo y la perspectiva de
la competencia. International Journal of Good Conscience. [Archivo PDF].
http://www.spentamexico.org/v12-n3/A25.12(3)405-422.pdf

Urdaneta, H. (2017). Como cambiar la cultura organizacional.
https://datospdf.com/download/como-cambiar-la-cultura-organizacional-

_5a44bb0eb7d7bc422b870f3c_pdf.


https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fcyberspaceandtime.com%2FyOkniaAkZLk.video%2Brelated&psig=AOvVaw1aLQniPsH5Mq-PKFwxuPzc&ust=1672675402180000&source=images&cd=vfe&ved=0CBEQjhxqFwoTCNjfhc_fpvwCFQAAAAAdAAAAABAJ
https://www.google.com/url?sa=i&url=https%3A%2F%2Fcyberspaceandtime.com%2FyOkniaAkZLk.video%2Brelated&psig=AOvVaw1aLQniPsH5Mq-PKFwxuPzc&ust=1672675402180000&source=images&cd=vfe&ved=0CBEQjhxqFwoTCNjfhc_fpvwCFQAAAAAdAAAAABAJ
https://revistas.ujat.mx/index.php/hitos/article/view/4402

Vargas, J. (2012). Diagnoéstico de clima organizacional para el proceso gestion recurso de la
informacion del Instituto Costarricense de Electricidad. [Tesina de Bachillerato en

Administracion de Empresas, TEC]. https://hdl.handle.net/2238/9151.

WordPress.com (Abril, 2016). Grafico de barras y de columnas.

https://dtutivenc20162017.wordpress.com/grafico-de-barras-y-columnas/.


https://hdl.handle.net/2238/9151

APENDICES



ANEXO 1
Cuadro 17
Clima organizacional 2023
En el presente documento, se incluyen las variables para establecer la relacion variable-pregunta

y no asi en el cuestionario.

Encuesta de Clima Organizacional - Agencia de
Comunicacion Constructores de Suefnos S.A.

Eztimado Coleborador:

La Administracion en cooperacion con la Sra. Alejandra Alvarez Valverde, ke solicita de la forma mas cordial su
participacion para la confeccion del cusstionario adjuntc que servira para &l proyecto de tesis de Licenciatura de
Adminiztracion de Empresas con Enfasiz en Recursos Humanos, impartida por la Universidad Central,

Su trabajo de graduacion consiste 2n 13 presentacion de una tesis con 2l tema “EVALUACION ¥ PROPUESTA DE MEJORA
DEL CLIMA CRGANIZACIOMAL DE LA AGENCIA DE COMUMICACION COMSTRUCTORES OE SUENCS 547, &l mismao
comprende |z evaluzacion de temas relacionados al Clima Crganizacionzl.

Con maotive de lo presentado, la Administracion, agradece su estimable contribucion y participacion, para completar la
encussta que encontrarz en el link gue 2 adjunta mas zdelantz.

Ez importants que tenga presente que lz informacion suministradz sera tratada bejo el principio de privacidad y
confidencialidad, Unicamente para bos fines indicados 2n esta nota.

Instruccionsas:

En 2l presente documento s2 le comparte unza encuesta de selaccion dnica que comprande |z evaluacicon de temas
relacionados 3 la eveluacion de Clima Organizacional
2. Considere al seleccionar una Gnica respuesta, donde la opcien 1 es la puntuacian mas baja y 10 Iz puntuacion mas
zlta parz responder cadz tem.
3. Laencussta == encuentra en formato de Forms y vence el viernes 17 de febrero de 2023,
4. Encaso de problemas con su acceso o consultas, favor comunicarse con Alejandra Alvarez Valverde, via telefanica
2l 6200-0205, ¢ al corree electronico avalvarszpersonal @ hotmiail.com.

Muchas gracias por su valicza colaboracion y apoyo 2 este proyecto, estamas trabajando por majorar cada dia y para
ello su cpinion es muy importante.

https:/fforme.officecom,/ i TVPIYUBAD



A continuacion, se evidencian las variables con sus preguntas relacionadas:

VARIABLES

PREGUNTAS

¢Las instalaciones fisicas, donde laboro, son las adecuadas para

1 . . .
realizar mis funciones?
1 Instalaciones 5 ¢Mi area de trabajo cuenta con el confort necesario? (Temperatura,
fisicas iluminacién, ventilacién, ruido).
3 ¢Mi lugar de trabajo cuenta con las condiciones de seguridad
necesarias? (Extintor, sefializacion).
4 ¢El equipo, los programas y las aplicaciones son adecuados para
realizar mi trabajo diario?
2 | Tecnologias 5 |¢La capacidad de Internet es la adecuada para realizar mi trabajo?
6 ¢El servicio prestado con programas de cémputo e Internet es el
adecuado?
5 ¢Considero que mi salario es adecuado en relacion con el trabajo
asignado?
g ¢Mi salario es competitivo en comparacion con puestos similares en
3 | Remuneracién otras agencias de comunicacion?
¢Los beneficios brindados por la agencia de comunicacion son
9 |competitivos? (Vacaciones adicionales, parqueo, capacitaciones,
bonos por rendimiento).
4 | Capacitacion 10 ¢Las capacitaciones recibidas han sido aplicables en mi desempefio
laboral?
11 | ¢El proceso de promocion interna en la organizacion es confiable?
5 |Promocién 12 ¢Considero que la agencia de comunicacion me permite crecer
profesionalmente?
13 g,Ex_iste apertura pgra incorpqrar nuevas ideas y sugerencias
realizadas por el equipo de trabajo en procesos o servicios?
6 | Innovacisn 14 (;C.on.sidero importante que Ia. empresa trabaje en sus proyectos los
objetivos de desarrollo sostenible?
15 ¢En nuestra area de trabajo, proponemos formas innovadoras de

hacer las tareas?




VARIABLES

PREGUNTAS

16

¢La informacion que proviene de la Administracion es transparente,
claray oportuna?

¢Mi jefatura me informa sobre las responsabilidades y las prioridades

7| Comunicacion | 17 que debo cumplir en un periodo determinado?
18 ¢Siento confianza para expresar, a mi jefatura, mi punto de vista sobre
asuntos relacionados con mi trabajo?
19 ¢La supervision recibida por mi jefatura me permite orientarme y
facilita el cumplimiento de mi trabajo?
20 | ¢ Mi jefatura me brinda retroalimentacion sobre mi desempefio?
1 ¢ Mi jefatura programa, revisa y controla adecuadamente las actividades
8 |Liderazgo y responsabilidades de mi equipo de trabajo?
29 ¢Mi jefatura asigna equitativamente las cargas de trabajo entre los
compafieros de trabajo?
¢Segun mi criterio, la Administracion gestiona oportunamente las ideas,
23 |inquietudes, sugerencias y preocupaciones que le presentan los
diferentes departamentos?
24 ¢ Mis compafieros responden con buena actitud cuando les solicito algun
servicio o colaboracion?
9 | Compafierismo |25 ¢Se desarrollan actividades sociales o recreativas para integrarnos como
equipo y reforzar el clima organizacional?
26 ¢Participo y me involucro en las actividades sociales o recreativas que
promueve la agencia de comunicacion?
10 | Motivacin 27 | ¢ Disfruto y me gusta el trabajo que desempefio?
28 |  Me motiva trabajar con mi equipo de trabajo?
29 Ante algln inconveniente ;Me siento apoyado por mis compafieros de
trabajo?
30 ¢En mi equipo de trabajo, tenemos una vision clara de las estrategias y
1 Trabajo en metas del equipo?

equipo

31

¢En mi area de trabajo, se realizan actividades para fortalecer las
relaciones interpersonales?

32

¢En mi area de trabajo, se realizan actividades laborales para involucrar
a todo el equipo de trabajo?




VARIABLES

PREGUNTAS

12

Sentido de
pertenencia

33

¢Siento orgullo de trabajar en la agencia de comunicacion
Constructores de Suefios S.A.?

34

¢La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. es una
organizacion estable para trabajar?

35

¢Si me ofrecieran trabajo en otra organizacion con las mismas
condiciones laborales, me quedaria laborando en la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A.?

36

¢He escuchado comentarios positivos sobre la agencia de
comunicacion Constructores de Suefios S.A.?

37

¢Mi jefatura se expresa de forma respetuosa con los miembros del
equipo?

¢Existe un clima de integracion y respeto entre las distintas areas de

38 .
trabajo?
13 | Respeto - — —
39 ¢Los colaboradores somos tratados por igual sin importar la relacion
parental, el nivel jerarquico o de antigiiedad?
40 ¢Existe un ambiente de respeto ante la diversidad de los
colaboradores?
41 | ¢ El trabajo entregado es eficiente?
. ;Las personas de mi equipo de trabajo brindan un trabajo oportuno
14 | Excelencia 42|¢ p quip J 10 0P y
de calidad?
43 | ¢ La coordinacion entre los distintos departamentos es efectiva?
a4 ¢Mi equipo de trabajo tiene un alto sentido de ética y aplicacion de
. valores?
15 | Transparencia

45

¢La agencia de comunicacién Constructores de Suefios S.A. esta
comprometida con la éticay la aplicacion de valores organizacionales?

16

Responsabilidad

46

¢En mi equipo de trabajo, se demuestra un alto nivel de
responsabilidad para cumplir las metas y los altos estdndares de
calidad?

17

Compromiso

47

¢En relacién con el trabajo entregado al cliente, se cumple con el
tiempo establecido y el compromiso adquirido?




ANEXO 2

Cuadro de totales por pregunta y promedio por variable

PROMEDIO

TOTAL POR PORCENTAJE
VARIABLES PREGUNTAS REALIZADAS POR
PREGUNTA VARIABLE POR NIVEL
4 ¢El equipo, los programas y las aplicaciones son adecuados para realizar mi trabajo 82
diario?
Tecnologias 5 | ¢Lacapacidad de Internet es la adecuada para realizar mi trabajo? 87 85,33 13.96
6 ¢El servicio prestado con programas de computo e Internet es el adecuado? 87 ’
Capacitacion 10 | ¢Las capacitaciones recibidas han sido aplicables en mi desempefio laboral? 81 81,00
33 ¢Siento orgullo de trabajar en la agencia de comunicacién Constructores de Suefios 83
S.A?
¢La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. es una organizacion
34 | estable para trabajar? 7
Sentido de . - . . . . — 7950
pertenencia ¢Si me ofrecieran trabajo en otra organizacion con las mismas condiciones laborales, !
35 | me quedaria laborando en la agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A.? 73
¢(He escuchado comentarios positivos sobre la agencia de comunicacion
36 | Constructores de Suefios S.A.? 85
) ¢En relacion con el trabajo entregado al cliente, se cumple con el tiempo establecido
Compromiso | 47 | y | compromiso adquirido? 79 79,00
¢En mi equipo de trabajo, se demuestra un alto nivel de responsabilidad para cumplir
Responsabilidad | 46 | las metas y los altos estandares de calidad? 79 79,00
¢Existe apertura para incorporar nuevas ideas y sugerencias realizadas por el equipo
13 1 de trabajo en procesos o0 servicios?
Innovacién 1 ¢ Considero importante que la empresa trabaje, en sus proyectos, los objetivos de 79 75.00
desarrollo sostenible?
- - - 54,27
15 | ¢En nuestra area de trabajo, proponemos formas innovadoras de hacer las tareas? 77 '
1 ¢Las instalaciones fisicas, donde laboro, son las adecuadas para realizar mis 78
funciones?
Instalaciones ) ¢Mi éarea de trabajo cuenta con el confort necesario? (Temperatura, iluminacién, 73
fisicas ventilacion, ruido). 74,67
¢Mi lugar de trabajo cuenta con las condiciones de seguridad necesarias? (Extintor,
3 | sefializacion). 73
44 | ¢Mi equipo de trabajo tiene un alto sentido de ética y aplicacion de valores? 74
Transparencia ¢La agencia de comunicacion Constructores de Suefios S.A. estd comprometida con 74,00
45 | la ética y la aplicacion de valores organizacionales? 74
7 | ¢Considero que mi salario es adecuado en relacion con el trabajo asignado? 72
8 ¢Mi salario es competitivo en comparacion con puestos similares en otras agencias 72
Remuneracion de comunicacion? 74,00
9 ;Los beneficios brindados por la agencia de comunicacién son competitivos? 78

(Vacaciones adicionales, parqueo, capacitaciones, bonos por rendimiento).




27 ¢Disfruto y me gusta el trabajo que desempefio? 85
10 Motivacion . _ . . . 73.00
2g | ¢Me motiva trabajar con mi equipo de trabajo? - !
1T TcEHprocese-de-premecioninternaera-organizacion-esconfiable? 77
11 Promocion - - — - - 72,50
12 | ¢Considero que la agencia de comunicacion me permite crecer profesionalmente? 73
¢Mis compafieros responden con buena actitud cuando les solicito algin servicio o
24 | colaboracion?
) ;Se desarrollan actividades sociales o recreativas para integrarnos como equipo y
12| Compafierismo | 25 | reforzar el clima organizacional? 79
¢Participo y me involucro en las actividades sociales o recreativas que promueve la
26 | agencia de comunicacion? 72
2g | Ante algin inconveniente, ¢me siento apoyado por mis compafieros de trabajo?
¢En mi equipo de trabajo, tenemos una vision clara de las estrategias y metas del
30 equipo?
13 | Trabajo en equipo (En mi éarea de trabajo, se realizan actividades para fortalecer las relaciones
31 interpersonales?
(En mi &rea de trabajo, se realizan actividades laborales para involucrar a todo el
32 | equipo de trabajo? 76
41 | ¢El'trabajo entregado es eficiente? 74
14 Excelencia 42 | ¢Las personas de mi equipo de trabajo brindan un trabajo oportuno y de calidad? 74
43 | ¢la coordinacion entre los distintos departamentos es efectiva?
37 | ¢Mijefatura se expresa en forma respetuosa con los miembros del equipo? 78
3g | ¢Existe un clima de integracion y respeto entre las distintas areas de trabajo?
15 Respeto ¢ Los colaboradores somos tratados por igual sin importar la relacién parental, el nivel
39 jerarquico o de antigiiedad?
40 ¢Existe un ambiente de respeto ante la diversidad de los colaboradores? 70
16 ¢La informacion que proviene de la Administracién es transparente, clara y
oportuna?
¢Mi jefatura me informa sobre las responsabilidades y las prioridades que debo
16 | Comunicacién 17 | cumplir en un periodo determinado?
¢;Siento confianza para expresar, a mi jefatura, mi punto de vista sobre asuntos
18 | relacionados con mi trabajo? 72
¢La supervisién recibida por mi jefatura me permite orientarme y facilita el
19 cumplimiento de mi trabajo?
20 | ¢Mi jefatura me brinda retroalimentacién sobre mi desempefio?
¢(Mi jefatura programa, revisa y controla adecuadamente las actividades y
17 Liderazgo 21 responsabilidades de mi equipo de trabajo?
¢Mi jefatura asigna equitativamente las cargas de trabajo entre los compafieros de
22 trabajo? 70
;Segin mi criterio, la Administracion gestiona oportunamente las ideas,
23 | inquietudes, sugerencias y preocupaciones que le presentan los diferentes
departamentos?
73,78 | 73,78 100




