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RESUMEN

En la actualidad todas las organizaciones se ven enmarcadas en un contexto competitivo al
cual hay que responder con una serie de estrategias orientadas a satisfacer de mejor manera
las expectativas cada vez mas marcadas y selectivas de los clientes. Dentro de esta Optica
la generacion de valor agregado en los diferentes procesos productivos donde el factor
humano es vital, es necesario partir de la premisa: “que el contar con Recurso Humano
motivado devengard positivamente sus esfuerzos hacia la empresa traduciéndose en

eficiencia y eficacia en los procesos productivos”.

Es por esta razon que se ha buscado analizar la situacién de los colaboradores de la
Fundacién Mariana de Jesus realizando un Diagnostico del Clima Laboral que nos permita
determinar la influencia ambiental en la motivacién de los mismos y conocer cual es la

situacion actual del clima laboral seglin una serie de factores definidos para este caso.

Ademas en base a estos resultados se han elaborado recomendaciones y lineas de accion de

las debilidades encontradas en la institucién mencionada.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se llevo a cabo en la Fundacién Mariana de Jesus, que desde su
creacion en 1939, se ha propuesto el desarrollo de obras de beneficencia, promocion social,
cultural, religiosa y moral, especialmente para las clases mas necesitadas entre las cuales se
mencionan como prioritarias: construccion de vivienda barata para las familias mas
necesitadas del pais; apoyo a la educacion y a las diferentes instituciones que tengan por
fin la educacion; proporcionar alimentacion gratuita o barata, segun sea el caso, a familias
de escasos recursos econdmicos; apoyo Yy creacion de instituciones de ayuda a la

comunidad y especialmente a los pobres.

Se plante6 como hipotesis de la presente investigacion que mediante el andlisis y
diagndstico del clima laboral se pueden plantear acciones y medidas que contribuyan a

mejorar el ambiente laboral y el rendimiento de los trabajadores de la Fundacion.

El marco disciplinario en el que se inscribe el trabajo estd relacionado con la
administracion efectiva del recurso humano tomando en cuenta un aspecto importante: el
desarrollo humano, los factores que influyen en la motivacion del recurso humano en su

entorno laboral y situacion actual.

La metodologia que se utilizo fue la realizacion de una encuesta a todo el personal de la
Fundacién Mariana de Jesus (Quito) en la cual se evaluaban ciertos factores definidos con
anterioridad, posteriormente se tabularon y analizaron todos los resultados. Para la
presente investigacion se utilizaron diversas fuentes de consulta como son libros, revistas,

periodicos y articulos de Internet .
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La presente investigacion consta de cuatro capitulos divididos de la siguiente manera: en el
primer capitulo se resefia lo que es la Fundacion Mariana de Jesus, su historia, su mision,
visién y principios. En el segundo capitulo se da una explicacion de la perspectiva tedrica
que guia el trabajo se habla de Cultura Organizacional, Motivacion, Inteligencia
Emocional entre otros temas, lo cual nos ayuda a comprender mejor el comportamiento del
personal y la cultura de una empresa; también en este capitulo se incluyo el diagnostico

del clima laboral de la Fundacién.

En el tercer capitulo se plantearon los mecanismos de accion para las debilidades

encontradas. Se concluye con el cuarto capitulo de conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |

FUNDACION MARIANA DE JESUS

1.1 RESENA HISTORICA

La Fundacién Mariana de Jesus fue creada en el afio de 1939 con el propoésito de
desarrollar obras de beneficencia, promocion social, cultural, religiosa y moral, enfocados

especialmente a las clases mas necesitadas.

La Fundacion fue creada considerando entre sus prioridades destinar recursos para:
- Construccion de vivienda barata para las familias mas necesitadas del pais.
- Apoyar a la educacion y a las diferentes instituciones que tengan como fin la
educacion.
- Proporcionar alimentacion gratuita o barata a las familias de escasos recursos.

- Crear instituciones de apoyo para las clases mas necesitadas de la comunidad.

Una de las principales personas que colabord para cumplir con los objetivos planteados por
la Fundacién, fue la Sra. Maria Augusta Urrutia, quien logré desde una perspectiva de
servicio para los mas necesitados realizar, a la cabeza de la Fundacién, el plan de vivienda
Solanda, en el sur de Quito, que de acuerdo a las proyecciones realizadas, eliminaria el
déficit habitacional en ese momento y albergaria a una quinta parte de la poblacion de

Quito.
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Cabe destacar que en este primer proyecto de construccién de viviendas, se construyeron
44 casas en el sector La Isla a un costado de Solanda; es a partir de entonces (1982) que se
firma un convenio con el Banco Ecuatoriano de la Vivienda, la Agencia Internacional de
Desarrollo - AID y el Municipio de Quito, para llevar adelante el plan, donando una

extension de 130 hectareas, beneficiando con esto a 6500 familias pobres.

El plan se sectorizd en 4 areas para facilidad de urbanizacion, contempléndose terrenos en
los cuales la Fundacién construy6 guarderias, mercados, escuelas, un dispensario medico,

un coliseo y un templo parroquial; todos estos bajo la administracion de los padres jesuitas.

Tomando como base el plan inicial y la experiencia en otros paises de la Compafiia de
Jesus, se desarrollaron posteriormente mas planes habitacionales a partir del afio 1995,
promocionando especialmente programas de vivienda popular, con el sistema de
prefabricado, dirigido a sectores cuyos ingresos familiares estén por debajo de los 2

salarios minimos vitales y que no puedan acceder a unidades habitacionales propias.

Existen ademas programas de salud que incluyen centros médicos ubicados en varias
ciudades como Quito, Guayaquil, Manta, Riobamba, y Portoviejo; cabe destacar que estos
centros médicos estan conectados a una red de farmacias populares cuyas estrategias de
accion son la promocion barrial, incorporando ademas a las personas vinculadas con los

programas de vivienda popular.

13



1.2 MISION, VISION, POLITICAS

1.2.1 MISION

La misién de la Fundacion Mariana de Jesus es la siguiente:

Somos una organizacion que impulsamos obras sociales que comprenden construccién de
vivienda barata, apoyo a la educacion, apoyo para la creacién de instituciones de ayuda a la
comunidad, en general procesos que contribuyan al desarrollo humano; guiados por el

carisma y espiritualidad ignacianos

1.2.2 VISION

En el afio 2007 seremos una organizacion sustentable presente a nivel nacional que

contribuya a los procesos de cambio social para mejorar la calidad de vida de los sectores

mas desprotegidos de la poblacién.

1.2.3 POLITICAS

e Fomentar el desarrollo humano y cristiano en los mas necesitados, generando e
impulsando procesos que contribuyan a mejorar su calidad de vida vy

comprometidos con el lema “ser mas para servir mejor”.

e Integrar las propuestas de la organizacion relacionandolas entre si con otras obras de

la Compafiia de Jesus.
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e Dirigir nuestra intervencion preferentemente a los grupos sociales mas pobres.

e Garantizar la participacion ciudadana en los proyectos fortaleciendo sus propias
formas de expresion democraticas con principios morales y éticos.

e Promover el desarrollo integral del ser humano, respetando su identidad cultural y
religiosa.

e Propiciar y potenciar la participacion de las economias solidarias desde sus ambitos

locales y regionales.

Cultura

En cuanto a la cultura organizacional de la Fundacion Mariana de Jesus podemos hablar
de que presenta ciertas caracteristicas como: se propicia la competencia y se valora y
recompensa el mejor desempefio. Se fijan metas desafiantes, se establecen planes para la
programacion de actividades de la organizacion. La Fundacion esta basada en los
principios y valores de ética que se relacionan con la mision y vision de la organizacion,
enfatizando la conciencia de mision apostélica en sus actividades. Desarrollar una ética
social y politica (no proselitista), una ética popular cristiana que recupere el sentido de
totalidad que tiene la existencia humana, donde a mas de la solidaridad y la justicia, se
integren la tolerancia, la diversidad, la alegria de reconocerse como partes del comun,
donde Dios se manifiesta como comunidad. Alienta en sus ambitos de intervencion, el
surgimiento y expresion de las diversidades, dialogando con ellas y suscitando en su
interior la promocion de los valores de justicia integral, paz, esperanza y plena realizacion

de los potenciales humanos.
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La Cultura esta basada en un concepto de mejora continua y fortalecimiento del sistema de

calidad

abierta.

. Su organizacion tiende a ser plana con pocos niveles, facilitando la comunicacién

En el afio 2002 la Fundacién Mariana de Jesus particip6 en el proceso de Certificacion a

la Calidad Total, obteniendo la Certificacion 1SO 9001-2000.

1.3 Analisis Funcional Estructural

Segun

el Organigrama Estructural de la Fundacion Mariana de Jests (Anexo 1), los

departamentos y areas se dividen de la siguiente manera:

Direccion Ejecutiva que esta bajo el mando del Directorio de la Fundacion y a la
cual reportan el resto de direcciones. También le reportan directamente el
Departamento de Contraloria, Recursos Humanos, Departamento Legal y Secretaria

y Recepcion.

Direcciobn Administrativa Financiera: La cual abarca Contabilidad,
Aseguramiento de la Calidad, Tesoreria, Servicios Administrativos, Servicios
Generales y Seguridad, Compras y Sistemas; en general esta drea maneja los
recursos de la Fundacion, y coordina la prestacion de algunos servicios para

clientes internos.

Direccion de Vivienda: Comprende 3 unidades principales que son: Servicio al

Cliente, Area Técnica y Produccion. La principal funcion de esta direccion es el
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disefio, construccién y venta de viviendas prefabricadas. De esta direccion también
depende el area de Viviendas Guayaquil, que para el presente caso no es objeto de

analisis.

Direccion Social: Su mision es impulsar procesos de educacion, participacion y
organizacion con comunidades y familias donde interviene la Fundacién, para
fortalecer sus propias capacidades, convivencia democratica Yy solidaria en
ambientes saludables. Para cumplir con este objetivo cuentan con una Unidad de
Gestidon Local en Quito que abarca: Centros de Atencion Primaria de la Salud,
Centros Enfocados al Cuidado de Nifios como son: CDI (Centros de Desarrollo
Infantil), EIT (Erradicacion Infantil), CAES (Centros de Apoyo Escolar); y a otros
grupos como PSAM (Promocién Social del Adulto Mayor) y Organizacién Social.
De igual manera existe una Unidad de Gestion en Guayaquil que para este estudio

no se involucra.

Casa Museo: La Casa Museo Maria Augusta Urrutia, busca crear un espacio de
difusién sobre la cultura nacional, expone arte ecuatoriano y objetos usados por

Dofia Maria Augusta Urrutia en su vida cotidiana.

Segun el organigrama jerarquico de la Fundacién (Anexo 2) se deduce que la organizacién

tiende a ser plana, ya que no existen muchos niveles jerarquicos.

Al 1 de mayo de 2004 la Fundacion cuenta con 103 empleados distribuidos de la

siguiente manera:

e Direccion Ejecutiva, 6 personas
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Direccién Administrativa, 26 personas
Direccion Social, 8 personas
Direccién de Viviendas, 54 personas

La Casa Museo, 9 personas

18



CAPITULO II

CULTURA ORGANIZACIONAL: DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL, SU

RELACION CON LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION DEL EMPLEADO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

En la actualidad nos enfrentamos a una serie de cambios paradigmaticos en todo &mbito:
familiar, institucional, empresarial, etc. Estos nos obligan a estar cada vez preparados a fin
de asumir nuevos retos con el proposito de alcanzar nuestros objetivos personales y

organizacionales, enmarcados en una cultura de valores y principios éticos.

En el transcurso de este tiempo se ha producido un cambio cultural en las organizaciones:
en los afos setenta un supervisor se educaba para controlar personas, en los ochenta se
hablaba de la calidad total, productividad, es decir, controlar los procesos de trabajo, en
los noventa de agregar valor. En el momento se habla de sustentabilidad y equilibrio,

impacto ecol6gico, rendicion de cuentas, etc.

Todas las empresas se desarrollan en un contexto competitivo al cual hay que responder
con una serie de estrategias, orientadas a satisfacer de mejor manera las expectativas cada
vez mas marcadas y selectivas de los clientes. La tendencia consiste en buscar mejores y
atractivos servicios caracterizados por la calidad percibida por la competencia y los

clientes externos e internos.
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En esta dptica de generacion de valor agregado por los diferentes procesos productivos
donde el factor humano es vital, es necesario partir de la premisa: “que el contar con
Recurso Humano motivado devengara positivamente sus esfuerzos hacia la empresa

»l

traduciéndose en eficiencia y eficacia en los procesos productivos™” . De aqui se desprende

la necesidad de afinar el tema de Cultura Organizacional y mas especificamente de clima

laboral, asegurando una fé motivacional: es la fé que motiva a moverme, es la

combinacion de la motivacion que se tiene para permanecer en una organizacion con el

deseo sincero de dar lo mejor de si para hacerla exitosa™

2.1.1 Definicion.

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es una
nueva Optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Los
conceptos que a continuacion se plantearan han logrado gran importancia, porque

obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno.

Robbins , plantea que: "La cultura, por definicion, es dificil de describir, intangible,
implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacion desarrolla un grupo central de
suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento dia a dia

en el lugar del trabajo..." .2

! Pulgar, Luis, “Cambio Cultural en las Organizaciones en Transformacion”.Capital Humano EI Desafio del Futuro Revista Adecco: 29-
32

Pulgar, Luis, “Cambio Cultural en las Organizaciones en Transformacion”.Capital Humano EI Desafio del Futuro Revista Adecco: 29-
32

3
Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.620
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La cultura puede ser tomada de dos formas: Cultura Objetiva: hace referencia al historial
de la empresa, sus fundadores y héroes, monumentos y hazafias; y Cultura Subjetiva: esta

dada por:
a. Supuestos compartidos: como pensamos aqui .
b. Valores compartidos: en que creemos aqui.
c. Significados compartidos: como interpretamos las cosas.
d. Entendidos compartidos: como se hacen las cosas aqui.

e. Imagen corporativa compartida: como nos ven.

“La Cultura Organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos por parte
de los miembros de una organizacion y que la distingue de otras™. Este sistema de
significados compartidos, cuando se analiza mas de cerca, origina la serie de caracteristicas

centrales que valora la organizacion.

Existen caracteristicas primarias que, en términos generales, concentran la esencia de la
cultura organizacional:

e La identidad de los miembros: el grado en que los empleados se identifican con la
organizacion como un todo, y, no solo con un tipo de trabajo o campo de
conocimientos profesionales.

e Enfasis en el grupo: el grado en que las actividades laborales se organizan en torno a

grupos y no a personas.

4 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.620
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e El enfoque hacia las personas: el grado en que las decisiones de la administracion
toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la
organizacion.

e La integracion en unidades: El grado en que se fomenta que las unidades de la
organizacion funcionen de forma coordinada o interdependiente.

e El control: El grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervision directa
para vigilar y controlar la conducta de los colaboradores.

e Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta que los colaboradores sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

e Los criterios para recompensar: El grado en que se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del
empleado y no con antigiiedad, favoritismo y otros factores ajenos al rendimiento.

e Tolerancia al conflicto: ElI grado en que se fomenta que los empleados traten
abiertamente sus conflictos y criticas.

e EIl enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacién controla y
responde a los cambios del entorno externo.

Segln Gladis Rivera en el documento de Internet “La cultura en la empresa”, cita varios

conceptos de cultura que se transcriben a continuacion:

Keith Davis (1993) dice que "la cultura es la conducta convencional de una sociedad, e

influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus

pensamientos conscientes".
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Pimpin y Garcia, citado por Vergara (1989) definen la cultura como "..el conjunto de
normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del personal en

todos los niveles de la empresa, asi como en la propia presentacion de la imagen"

Granell (1997) define el término como "... aquello que comparten todos o casi todos los
integrantes de un grupo social..." esa interaccion compleja de los grupos sociales de una

empresa esta determinado por los "... valores, creencia, actitudes y conductas.”

Chiavenato (2000) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de

determinada organizacion.”

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar y hacer
las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de personalidad a

escala individual..."

2.1.2 Funciones.

La Cultura tiene una serie de funciones en la organizacion. En primer término, desempefia
un papel que define limites; es decir, sefiala diferencias entre una organizacion y las demas.
En segundo, confiere a la organizacion un sentido de identidad. En tercero, la cultura
facilita que se genere el compromiso con algo superior al interés personal de un individuo.
En cuarto, refuerza la estabilidad del sistema social; la cultura es el pegamento social que

mantiene unida a la organizacion, ofreciendo los estandares de lo que deben hacer y decir
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los colaboradores. Por ultimo, la cultura sirve de mecanismo de control y légica que guia 'y

da forma a las actitudes y la conducta de los colaboradores.

Esta Gltima funcion resulta de especial interés, pues la cultura define las reglas del juego.
Por definicién, “la cultura es algo elusivo, intangible, implicito y que se da por sentado.
Sin embargo, toda organizacion desarrolla una serie central de supuestos, sobreentendidos

y reglas implicitas que rigen la conducta diaria en un lugar de trabajo” °

2.1.3 Implicaciones para el rendimiento y la satisfaccion.

Los colaboradores se forman una percepcion subjetiva global de la organizacion con base
en factores como el grado de importancia del grupo, la solidaridad con la gente, el riesgo
tolerado; vy, la voluntad de la administracion para tolerar conflictos. Esta percepcion global
se convierte, de hecho, en la cultura o personalidad de la organizacién. Estas percepciones
favorables o desfavorables afectan al rendimiento y la satisfaccion de los empleados.
Existe una relacion relativamente fuerte entre cultura y satisfaccion, pero ésta es moderada

por las diferencias individuales.

En general, habra mas satisfaccion cuando existe congruencia entre las necesidades
individuales y la cultura. Por ejemplo, una organizacion con una cultura que se puede
describir como una que concede importancia a las actividades individuales, que tiene poca
supervision y que recompensa a las personas por alcanzar muchas metas; seguramente
tendré colaboradores mas satisfechos si éstos tienen una gran necesidad de realizacion y

prefieren la autonomia. Por tanto, podemos llegar a la conclusion de que la satisfaccion

5 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.626
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laboral con frecuencia varia de acuerdo con la forma en que los colaboradores perciben la

cultura organizacional.

La relacion entre cultura y rendimiento es menos clara, aunque una serie de estudios
encontraron que estan relacionadas. Sin embargo, la relacion estd moderada por la
tecnologia de la organizacion. El rendimiento ser& superior cuando la cultura se adapta a la
tecnologia. Cuando la cultura es informal, creativa y apoya los riesgos y conflictos, el

rendimiento serd mayor si la tecnologia no es rutinaria.

Asimismo, no se puede pasar por alto la influencia que la socializacion ejerce en el
rendimiento de los colaboradores. El rendimiento de un colaborador depende, en medida

considerable, de que sepa lo que debe o no debe hacer.

2.1.4 El Clima Laboral.

Por clima laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen una organizacion y que influyen
sobre su conducta. Se lo confunde con el término de cultura empresarial, pero se diferencia

en ser menos permanente en el tiempo aunque comparta una connotacion de continuidad.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este ejerce

sobre el comportamiento de los colaboradores, siendo fundamental su estudio y

diagnostico para el disefio de instrumentos de gestion de recursos humanos.
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El diagnostico del clima laboral revela la percepcion de los individuos respecto a varias
dimensiones que pueden ser diferentes para cada empresa, entre estas se pueden

mencionar las siguientes:

1 Motivacion: Identificacion de los valores por los cuales los trabajadores estan
motivados hacia la accion y cudl es la fuerza con la que operan. Este factor esti
relacionado con los aspectos personales y profesionales que influyen en el desempefio
de las funciones y su relacion con el entorno laboral.

2 Proceso de Influencia: Identificacion de la influencia de los trabajadores en las
decisiones de la empresa.

3 Establecimiento de objetivos: Nivel de participacion de los trabajadores en la
definicion de objetivos y aceptacion de los mismos.

4 Informacion-Comunicacion: Identificacion de los diferentes sistemas de comunicacion
y operatividad de los mismos.

5 Proceso de Control: Identificacion de los sistemas de supervision y control

Un diagnostico de clima laboral nos revela la percepcion de los individuos respecto a estas
dimensiones, siendo esta informacién fundamental a la hora de valorar los instrumentos de
gestién que estan siendo utilizados; y, poder disefiar aquellos que sean iddneos para la

resolucion de posibles conflictos y la consecucion de objetivos organizacionales.

En el campo del desempefio laboral las personas trabajan para satisfacer necesidades
economicas, pero también de desarrollo personal. Estas necesidades dan lugar a las
motivaciones que facilitan el rendimiento, por lo que la percepcion esta determinada por la

historia del sujeto y de sus anhelos y proyectos personales. Esta subjetividad y la suma de
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variables objetivas existentes, determinaran las respuestas que daran las personas cuando

son consultadas por aspectos de su trabajo.

En una investigacion sobre CLIMA LABORAL, lo que se busca es determinar aquellas
variables objetivas que pueden incidir negativamente sobre la percepcién que tienen las
personas sobre la calidad de trabajo que desarrollan. Esta calidad por ultimo influira en el
rendimiento del desempefio y por tanto en los resultados econémicos, como de satisfaccion
de las personas que intervienen en los procesos, comprometiéndose con el proyecto de

Empresa; y la permanencia estable, productiva y saludable del Recurso Humano.

Estimulo - respuesta

Estimulo, es la “forma de interaccion entre el ser vivo y el medio, es el agente, condicion o
energia capaz de provocar una respuesta de un organismo determinado. En el campo de la
psicologia, los estimulos estan unidos al proceso de aprendizaje, ya que a través de ellos se

desencadenan conductas especificas”

Un estimulo no siempre recibe la misma respuesta. Debemos reconocer la importancia del
organismo para influir en la conducta. El estimulo causado por el pinchazo de un alfiler
acarrea casi siempre una contraccion rapida como respuesta; pero en planos mas elevados,
la conducta no puede ya reducirse a simple relacion estimulo-respuesta, sino que depende

principalmente de la forma en que el individuo reciba el estimulo.

® Diccionario Multimedia Microsoft Encarta, 2004
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La motivacion en las personas se inicia con la aparicion de una serie de estimulos internos
y externos que provocan necesidades, cuando éstas se concretan en un deseo especifico,
orientan las actividades o la conducta en la direccion del logro de objetivos, capaces de

satisfacer las necesidades.

En base a lo expuesto podemos decir entonces que la actitud funciona como una estructura

mental hipotética con el objeto de explicar la transicion del estimulo a la respuesta.

Ejemplo: empleados de cierto departamento revelan resentimiento porque han visto a dos
supervisores hablando. Es claro que su respuesta no puede explicarse completamente en
funcion del estimulo objetivo. Hay que suponer que adoptan una actitud de recelo hacia la
Direccion de la empresa, por la situacion que experimentan al ser objeto de comentarios

desfavorables.

Toda conducta compleja depende de la forma en que la experiencia ensefia al individuo a
captar el ambiente que lo rodea. Cada individuo percibe todo de acuerdo con sus propias

actitudes y perspectiva mental.

Esto significa que es imposible comprender cualquier accion sin tomar en cuenta la
forma en que la situacion se manifiesta en el individuo. Toda conducta es susceptible de
ser comprendida si se aprecia en su propio contexto, en tanto que tomada aisladamente,

bien puede parecer ridicula.
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Si queremos indicar que determinada conducta resulta inadecuada para enfrentarse a una
situacion dada, tenemos que describir algunas acciones como irracionales, pero ninguna
conducta es irracional en el sentido de ser incomprensible o carecer de causa. Este es un
principio fundamental de la psicologia, que el Dr. Norman Maier explica asi: "Toda
conducta tiene una causa. Y en vista de esto debemos reconocer que lo que un hombre
hace, sea lo que sea, tiene una razon suficiente. Si alteramos tal razon o causa, entonces y

s6lo entonces cambiara su conducta.

2.2 BASES DEL COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL

2.2.1 Valores, actitudes y satisfaccion laboral.

Los valores representan la conviccion basica de que “una forma de conducta especifica o
de condicion ultima de la vida son preferibles, en términos personales o sociales, a otra
forma de conducta o de condicién Gltima de la vida contrarias u opuestas” ’. Contienen un
elemento de juicio porque incluyen los conceptos del individuo en cuanto a lo correcto, lo
bueno o lo deseable. Los valores tienen atributos en cuanto a su contenido o intensidad. El
atributo del contenido dice que la forma de conducta o la condicién ultima de la vida, son

importantes.

Los valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional porque
establecen las bases para comprender las actitudes y la motivacion; y, porque influyen en
las percepciones. Se entiende por percepcion al “proceso mediante el cual los individuos

organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con objeto de dar significado a su

7 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.173
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entorno™®

. Sin embargo, como se ha dicho, lo que uno percibe puede diferir
sustancialmente de la realidad objetiva. Suele haber desacuerdos, aunque necesariamente
no tiene por que ser asi. Por ejemplo, todos los colaboradores pueden pensar que cierta
empresa es un magnifico lugar para trabajar (buenas condiciones laborales, trabajo
interesante, buen sueldo y una administracion comprensiva y responsable); sin embargo,
como casi todos sabemos, es muy raro encontrar este acuerdo. En definitiva la percepcion

es importante para estudiar el comportamiento organizacional. La conducta de las personas

se fundamenta en la forma en que perciben la realidad y no en la realidad misma.

Las actitudes son proposiciones evaluatorias (favorables o desfavorables) de objetos,
personas o circunstancias. Reflejan los sentimientos personales respecto a algo. Las
actitudes no son lo mismo que los valores, pero los dos estan interrelacionados, como se
puede ver al analizar los tres componentes de una actitud: el conocimiento, el afecto y la

conducta.

El afecto es la parte emotiva o sentimental de una actitud el mismo que puede desembocar
en resultados conductuales. EI componente conductual de una actitud, es la intencion de

actuar de una forma dada ante algo o alguien.

El término satisfaccion laboral se refiere a la actitud general que adopta la persona con
respecto a su trabajo. Una persona muy satisfecha, en términos laborales, adopta actitudes

positivas respecto al trabajo, mientras que una insatisfecha adopta actitudes negativas.

8 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.620
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2.2.2 La Motivacion.

Etimoldgicamente motivacion se deriva del verbo latino “mover” o sea el modo de accion
para conseguir algo.

“Motivacion se definira como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

»9

alguna necesidad personal. La necesidad significa una condicion interna que hace que

ciertos resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension.

La década de 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de conceptos sobre la
motivacidn, en este periodo se formularon tres teorias especificas que, si bien fueron objeto
de muchos ataques y ahora se cuestiona su validez, representan las explicaciones mas

conocidas de la motivacién. Analizaremos de manera breve las mismas:

1. La teoria de la pirdmide de las necesidades (Abraham Maslow): Partié de la hipotesis
que cada humano tiene una jerarquia de cinco necesidades:
e Necesidades fisiologicas (hambre, sed, abrigo, sexo y otras necesidades corporales)
e Necesidades de seguridad (incluye la seguridad y la proteccion contra dafios
materiales y emocionales)
e Necesidades sociales (afecto, sentimiento de pertenencia y de aceptacion y la
amistad).
e Necesidades de estima ( incluye factores de estima internos como el respeto a si

mismo, la autonomia y la realizacion)

® La Motivacién en la Organizacion, EI Comercio, 1 de abril de 2001: B4
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e Necesidades de autorrealizacion ( el impulso por llegar a ser aquello para lo cual uno
tiene capacidad-potencial).
Cuando se satisface una parte importante de cada una de estas necesidades, domina la

siguiente necesidad.

2.Teoria X y teoria Y (Douglas McGregor): Propuso dos concepciones diferentes del ser
humano. Una bésicamente negativa (X) y otra positiva (Y). Segun los supuestos de la
teoria X:
e A los colaboradores no les gusta trabajar y, siempre que puedan trataran de no
hacerlo.
e Como a los colaboradores no les gusta trabajar, deben ser sujetos a presiones,
controles, amenazas de castigo.
e Los colaboradores eluden las responsabilidades y buscan direccion formal siempre
que pueden.
e La mayor parte de los colaboradores conceden mas importancia a la seguridad que a
cualquier otro factor laboral.
En el otro extremo, la teoria Y presentan otros supuestos:
e Los colaboradores piensan que el trabajo es algo tan natural como el descanso o el
juego.
e Las personas son capaces de autodirigirse y controlarse solas si se dedican a
alcanzar los objetivos.
e Lapersona puede aprender a aceptar la responsabilidad, incluso a buscarla.
e La capacidad para tomar decisiones innovadoras se puede presentar de manera

general por parte de todos los colaboradores.

32



3. Teoria de motivacion-higiene (Herzberg): Pensaba que la relacion entre la persona y
trabajo es basica y que su actitud ante el trabajo puede determinar el éxito o el fracaso de la
persona. Existen factores intrinsecos, como la realizacion, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo; estdn relacionados con la
satisfaccion laboral. Los Factores extrinsecos, como la politica de la empresa, la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales, el estilo de direccion; estan

relacionados con el sentimiento de insatisfaccion.

Estas teorias antes mencionadas son muy conocidas y es esencial referirnos a ellas por

conocimientos basicos.

2.2.3 La Inteligencia Emocional.

Ser capaz de mantener la calma en las crisis y/o frente a peligros reales o imaginarios.
Procurar ser querido y/o respetado en la colectividad. Producir con margenes de
rentabilidad brillantes. Mantener niveles de salud fisica y psicoldgica en periodos
prolongados; son, entre otras, algunas de las méas elevadas aspiraciones de muchos de

Nosotros.

Durante la mayor parte del siglo XX, los cientificos han rendido pleitesia al hardware del
cerebro y al software de la mente, dejando de lado los atributos del corazén. Esto es
evidente en nuestro medio aun en la actualidad, ya que para cada acto de nuestra vida
acudimos a la razén y la ldgica provenientes de la mente, y en base a ellas actuamos, pero
desperdiciamos uno de los recursos mas valiosos, el potencial y energia provenientes del

“corazon”.
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Los modelos de seleccion tradicional tienen su base principal en la capacidad intelectual
representada por el cociente intelectual (1Q) y el criterio de los ejecutivos de los
departamentos de personal, basados en la razon y en la légica, es por eso que en el mundo
corporativo a la gente la contratan por su 1Q. El uso de los modelos de seleccion
tradicional, en la actualidad no pueden explicar algunas interrogantes como: ¢Por qué
algunas personas con un elevado 1Q, no tienen éxito en su trabajo o no logran adaptarse en
las organizaciones? ¢Por qué algunas personas parecen tener un talento especial para vivir

bien, aunque no presentan un elevado 1Q?.

La respuesta a estas interrogantes es sencilla, los tiempos han cambiado, la tecnologia a
evolucionado, las organizaciones tienen nuevas exigencias y requieren de nuevos métodos
y técnicas de seleccion; entre las que por su efectividad podemos mencionar el proceso de

seleccion basado en la inteligencia emocional.

Segun Cooper “la Inteligencia Emocional es la capacidad de sentir, entender y aplicar
eficazmente el poder y la agudeza de las emociones como fuente de energia humana,

informacion, conexion e influencia”

David Ryback (1998), a su vez, define a la Inteligencia Emocional-IE asi: “Es la capacidad
de aplicar la conciencia y la sensibilidad para discernir los sentimientos que subyacen en la
comunicacion interpersonal para resistir la tentacion que nos mueve a reaccionar de una
manera impulsiva a irreflexiva, obrando en vez de ello con receptividad, autenticidad y con

sinceridad”.
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John Mayer y Peter Salovey (1993) la definieron asi: “Simplemente, inteligencia
emocional es el inteligente uso de las emociones: hacemos intencionalmente que nuestras
emociones trabajen para nosotros utilizdndolas de manera que nos ayuden a guiar nuestra
conducta y nuestros procesos de pensamientos de manera que produzcan mejores

resultados”.

En tal virtud se puede manifestar que la IE abarca a todas las habilidades que se incluyen
en “otras inteligencias”, tales como la inteligencia interpersonal, mencionada por Howard
Gardner, estas son:
e Lacapacidad de cultivar y mantener amistades.
e Lacapacidad de resolver conflictos.
e La comprension de las reglas, ritmos y la “sexualidad de las emociones”, esto es el
andlisis social.

e La capacidad de influir positivamente en los demas, es decir, el liderazgo.

2.2.4 Las Emociones.

Una emocion es cualquier fuerte sentimiento como la alegria, la tristeza, la ira, el odio o el

amor, que aparecen subjetivamente sin un esfuerzo mental consciente.

Daniel Goleman (1996) dice que “utilizo el término emocion para referirme a un
sentimiento y sus pensamientos caracteristicos, a estados psicolégicos y bioldgicos y a una
variedad de tendencias a actuar. Existen cientos de emociones, junto con sus

combinaciones, variables, mutaciones y matices”-
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Segun Karin Boeck las emociones son mecanismos Utiles para:
e Reaccionar con rapidez ante acontecimientos inesperados.
e Tomar decisiones con prontitud y seguridad.

e Comunicarnos de forma no verbal con otras personas.

Pero, en forma mas préctica, David Ryback nos manifiesta que en el centro de trabajo del
siglo XXI se puede dar un uso diferente a las emociones, para: aclarar las intenciones,
consolidar los vinculos de apoyo en el trabajo de equipo, motivar y lo que no es menos
importante —dice-, para aportar un significado personal a las horas que dedicamos a nuestra

jornada de trabajo.

2.2.5 ¢ Quién es un ser inteligente emocional?

Ser un inteligente emocional sugiere la idea de un manejo adecuado de las emociones
propias a través de reconocerlas, de mantener un elevado nivel de comprension de las
emociones de los demaés, con el fin de influenciar en ellos para que acepten nuestra
colaboracion ;y, ademés, para ganarse la simpatia y el favor de otros en forma

relativamente constante y por relaciones prolongadas.

Se debe manifestar que para ser un “competente emocional” es indispensable:

e Reconocer las propias emociones.- Darles un nombre, diferenciarlas de las
manifestaciones fisicas que la acompafian, saber el porqué de su presencia, saber
cdmo manejarla para evitar confrontacion innecesaria, ordenarla concientemente.

e Manejar las propias emociones.- La frase de Goleman es lapidaria “ es correcto

sentir toda clase de emocion, lo que no es correcto son las expresiones sin fronteras
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de las mismas”. Saber que se presentaran sin remedio, son naturales, pero su
expresividad es sujeta de ajuste social, de sometimiento a normas voluntariamente
elegidas y que ayudan a la construccidon de relaciones duraderas.

Utilizar el potencial existente.- Es decir librarnos de las emociones que frenan
nuestro desempefio en distintas situaciones, especialmente nuevas, y permitir que
nos acompafien emociones que son apoyo de toda obra trascendente. Ser optimista
empedernido y un motivador permanente de uno mismo y de otros.

Empatia.- Ponerse en el lugar de los demas le da, al inteligente emocional, la
capacidad de reflejar y comprender las emociones, lo cual por si mismo tiene un
efecto atrayente, persuasivo y tranquilizador. El éxito de la relacion de largo plazo
se sustenta en la mutua comprension y en pequefios enlaces, incluso fisiologicos
entre las personas.

Crear redes de relaciones.- Ser proactivo en la creacion de relaciones
interpersonales. Es necesario la prevencion y el manejo de conflictos; y, moverse

bajo las reglas de la cooperacion y la sensibilidad social.

2.3 FUNDAMENTOS DEL COMPORTAMIENTO DEL GRUPO

2.3.1 La Comunicacion.

En cualquier organizacion o grupo, la comunicacion tiene cuatro funciones centrales:

controlar, motivar, expresar emociones e informar.

La comunicacion controla la conducta de los miembros de varias maneras, a la vez que

alienta la motivacion porque les aclara a los colaboradores qué deben hacer, como lo estan

haciendo y qué pueden hacer para mejorar un rendimiento deficiente. La comunicacién que

37



ocurre en el grupo es un mecanismo fundamental que permite a sus miembros manifestar
sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion. La comunicacion se convierte en una
puerta de expresién emocional de sentimientos y de realizacion de las necesidades sociales.
La ultima funcion de la comunicacion se refiere al papel que desempefia cuando facilita las
decisiones, ya que mediante la transmision de datos para identificar y evaluar las posibles
opciones, proporciona la informacion que necesitan las personas y los grupos para tomar

decisiones.

2.3.2.Liderazgo.

Se define liderazgo como la capacidad para influir en un grupo con objeto de que alcance
metas. La fuente de la influencia puede ser formal, como la que proporciona un rango
administrativo en una organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son administradores

ni, todos los administradores son lideres.

2.3.3 Trabajo en Equipo.

Es un proceso colectivo llevado a cabo por miembros de una organizacion, cada uno de
ellos con funciones especificas, buscando que el resultado a lograr sea mayor que la suma
de los aportes individuales. Es equipo porque sus miembros: sienten identidad al
pertenecer a el, comparten una responsabilidad en comdn, encuentran en el un espacio para

su propio desarrollo.
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2.4 DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN LA FUNDACION MARIANA DE

JESUS

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de una
institucion, puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la
integran. Es la expresion personal de la "opinion" que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado
se forma de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
compafieros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura entre otras.

El diagnostico es el punto de partida en un proceso de retroalimentacion en el que el
personal de la Fundacion Mariana de Jesus es el protagonista, ya que si bien la
organizacion define su situacion ideal, es el personal quien muestra lo que falta por hacer y
de quien la organizacion se nutre y aprende. Por medio de este proceso se puede detectar
problemas, y proponer soluciones; se puede reforzar la integracion del personal a los
objetivos organizacionales; es posible obtener la informacion necesaria para priorizar los
esfuerzos, recursos y tiempos hacia un futuro deseado. Son por estas razones entre otras
que se propuso elaborar un diagnostico del clima laboral en la institucion, objeto del

estudio, el mismo que a continuacion se detalla.

24.1 METODOLOGIAY TECNICAS

Para llevar adelante el presente diagnéstico del clima laboral se adaptd un cuestionario

desarrollado por el Dr. Fernando Yéanez, Consultor Privado, el mismo que ha sido aplicado
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en varias empresas Yy del cual se analizaron los factores que contenia y las preguntas de
cada uno, al ser un cuestionario ya probado se adopt6 la misma manera de evaluacion con

los 4 niveles para cada factor.

a. Determinacion de factores

Conjuntamente con la Direccion Ejecutiva de la Fundacion, se determinaron los factores a
analizar en la institucion, tomando en cuenta los factores mas importantes que influyen en
el clima organizacional de la Fundacion, llegandose a determinar 12 factores. Para cada
factor se adoptd el mecanismo de evaluacion de los 4 niveles que permiten describir los

resultados de las encuestas. Los factores y sus niveles respectivos son:

1. MOTIVACION
La motivacion se la define como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacion, condicionado por el esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad personal.
Nivel 1: En este nivel el empleado se siente motivado para realizar un buen trabajo y
cumplir con los objetivos organizacionales, pues considera que se cuenta con el apoyo

y las condiciones necesarias para un 6ptimo desarrollo personal y profesional.

Nivel 2: En este nivel el personal se siente medianamente motivado para llevar a cabo

su trabajo, pues percibe parcialmente el apoyo y las condiciones favorables para la

satisfaccion de las necesidades personales y profesionales.
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Nivel 3: A este nivel el colaborador considera que esta poco motivado para llevar a
cabo su trabajo, pues casi nunca cuenta con el apoyo y las condiciones requeridas para

un adecuado desarrollo integral.

Nivel 4: El personal piensa que no esta motivado para la ejecucion de su trabajo, pues

no tiene el apoyo ni las condiciones requeridas para su desarrollo integral.

2. TRABAJO EN EQUIPO

Es la decision de colaborar con otras personas dentro del grupo de trabajo,
contribuyendo al logro de objetivos comunes, mediante la adopcion de
comportamientos y la construccién de relaciones interdependientes (sinergia) que

apoyen y favorezcan la ejecucién exitosa de las actividades del equipo.

Nivel 1: A este nivel el empleado considera que en la organizacion existe un adecuado
trabajo en equipo, pues prima un ambiente de colaboracion, respeto, consenso, y de

beneficio mutuo que favorece al logro de los objetivos comunes.

Nivel 2: El personal considera que en la organizacion el trabajo en equipo es
medianamente acertado, ya que casi siempre existe un ambiente de respeto,
colaboracion, consenso y de beneficio mutuo que favorece el logro de los objetivos

comunes.

Nivel 3: EI empleado piensa que el trabajo en equipo en la organizacién es poco eficaz,

pues los niveles de cooperacion, consenso y busqueda del beneficio mutuo para el

logro de objetivos comunes, es bajo.
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Nivel 4: En este nivel el colaborador siente que el trabajo en equipo es deficiente, ya
que prima la competitividad antes que la colaboracion para el logro de los objetivos

organizacionales.

3. TOMA DE DECISIONES

Implica detectar los problemas que puedan presentarse, interpretar y evaluar la
informacion y llegar a tomar decisiones eficaces orientadas a la solucion de estas

situaciones criticas, actuando con integridad personal y lealtad para con la institucion.

Nivel 1: A este nivel el personal considera que en su area y en toda la organizacién se
alienta a tomar decisiones y a asumir mayores responsabilidades por las acciones

realizadas, promoviendo de esta forma una mayor autonomia y confianza.

Nivel 2: El colaborador afirma que en su departamento y en la organizacion casi
siempre se fomenta la toma adecuada de decisiones y se asume responsabilidades en

base a la confianza y el respeto.

Nivel 3: En este nivel el empleado contesta que pocas son las veces en que se le ha

permitido tomar decisiones y emprender acciones de manera autbnoma en base a la

confianza.

Nivel 4: El personal piensa que las decisiones y acciones que son importantes para la

organizacion se mantienen alejadas de los colaboradores.

42



4. FLUJO DE TRABAJO
Es la cantidad de trabajo que se debe ejecutar en un periodo determinado y bajo ciertas

condiciones de eficiencia y eficacia.

Nivel 1: En este nivel el colaborador considera que esta de acuerdo con el volumen de
trabajo que debe ejecutar en un tiempo determinado y dadas ciertas condiciones, pues

esto contribuye al logro de los objetivos propuestos.

Nivel 2: A este nivel el empleado afirma que el volumen de trabajo casi siempre es el

adecuado, pero que se debe procurar una mejor distribucién de las funciones asignadas.

Nivel 3: El personal siente que es necesario redistribuir las actividades propias del
puesto de trabajo para que el volumen de trabajo no dificulte el logro de los objetivos

propuestos.

Nivel 4: En este nivel, el empleado piensa que no se alcanzan los objetivos esperados
porque existe una excesiva cantidad de trabajo que limita la eficiencia y efectividad en

la ejecucién del mismo.

5. DISCIPLINA
Es actuar conforme a las normas, politicas procedimientos y normativa legal vigente
que la organizacién considera importantes, con transparencia e integridad, cumpliendo

y haciendo cumplir los deberes y obligaciones para con la organizacion.
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Nivel 1: El colaborador considera que es necesario respetar los reglamentos y el codigo
de ética de la institucion, y que en caso de infraccion se debe sancionar con la rigidez

que el caso amerite.

Nivel 2: A este nivel el empleado piensa que se debe acatar el reglamento interno de la
organizacion con responsabilidad, pero esta parcialmente de acuerdo con sanciones

disciplinadas demasiado rigidas.

Nivel 3: El personal contesta que para cumplir los deberes y obligaciones para con la
organizacion de manera transparente e integra, no son necesarias sanciones

disciplinarias severas.

Nivel 4: En este nivel, el empleado afirma que esta totalmente en desacuerdo con la
aplicacion de normas disciplinarias severas en caso de infringir el reglamento interno

de la organizacion.

6. SALARIOS

Se refiere a todas las formas de pago o recompensas que se entregan a los empleados y
surgen de su trabajo. Es necesario que la administracion de salarios tome en cuenta que
las compensaciones constituyen una fuente de motivacion importante para los
empleados y procure empatar el trabajo realizado con las recompensas y beneficios,
tomando en cuenta ademas el grado de competitividad que los sueldos percibidos por

los empleados en la organizacion tienen en el mercado.
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Nivel 1: A este nivel el colaborador piensa que la remuneracion que recibe es justa,
porque estd acorde al trabajo realizado; y, competitiva, porque tiene un buen

posicionamiento en el mercado.

Nivel 2: EI empleado estd parcialmente de acuerdo con la equidad de la remuneracion

recibida, asi como con su grado de competitividad en el mercado.

Nivel 3: A este nivel, el empleado contesta que casi nunca los sueldos reflejan el

esfuerzo realizado en el trabajo, asi como las exigencias del mercado.

Nivel 4: El personal esta totalmente en desacuerdo con las compensaciones recibidas,
pues no son proporcionales al trabajo realizado y al mercado, lo que constituye una

importante fuente de desmotivacion.

7. ADMINISTRACION DE CONFLICTOS

Es colaborar con las personas que sostienen posiciones dispares para llegar a
soluciones de mutuo acuerdo sobre la base de la colaboracion y el respeto. Implica
ayudar a otros a identificar los beneficios que se derivan de la cooperacién y a suprimir

obstaculos de entendimiento.

Nivel 1: El personal percibe que los problemas se manejan constructivamente en la

organizacion, de manera justa y respetuosa, convirtiéndolos en oportunidades de

crecimiento y mejora.
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Nivel 2: En este nivel, el colaborador piensa que casi siempre se abordan los problemas
de manera adecuada en la organizacion, con justicia y respeto, para llegar a acuerdos

que benefician a las partes implicadas.

Nivel 3: A este nivel el empleado contesta que son contadas ocasiones en las que se ha
manejado constructivamente un conflicto y se ha llegado a acuerdos de beneficio

mutuo.

Nivel 4: El personal siente que no existe un manejo adecuado de los conflictos en la
empresa, debido a que no hay un ambiente de apertura y confianza que permita tratar

los problemas.

8. COMUNICACION

Se refiere al intercambio de informacién desde el emisor hacia el receptor, de manera
clara, concisa, transmitiendo credibilidad y coherencia; asegurandose que el mensaje
haya sido completamente comprendido. La comunicacion en las organizaciones tiene
varias funciones como: alienta la motivacion, porque aclara a los empleados que deben
hacer, como lo estdn haciendo y que pueden hacer para mejorar; los miembros
manifiestan sus frustraciones y sentimientos; proporciona la informacién que necesitan

los grupos y personas para tomar decisiones.

Nivel 1: El empleado considera que existe una comunicacion agil, clara y efectiva en

todos los niveles y departamentos de la organizacién , que permite la libre expresion de
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opiniones, ideas, sentimientos, asi como tener conocimiento sobre las decisiones

estratégicas, politicas y procedimientos adoptados por la alta direccion.

Nivel 2: En este nivel, el colaborador piensa que casi siempre la comunicacion es
oportuna y eficaz en la organizacién, pues contribuye a que el personal se exprese
libremente y este bien informado sobre todo lo que ocurre en la institucién, lo que

facilita la realizacion de las tareas asignadas.

Nivel 3: El empleado contesta que la comunicacion es poco efectiva ya que no tiene la
confianza suficiente para expresar sus dudas, necesidades o expectativas; ademas la

informacidn que recibe sobre la estrategia corporativa es poco clara.

Nivel 4: A este nivel, la comunicacion es deficiente, puesto que los empleados sienten
que no deben expresar sus opiniones e ideas por temor a represalias. En este tipo de
comunicacion también existe una cultura del rumor, ya que las personas se enteran de

lo que sucede en la organizacién por chismes ante que por una informacién oficial.

9. RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

Implica mantener una relacion de trabajo basada en la confianza, el respeto, el apoyo,

la colaboracion y el afan de lograr los objetivos organizacionales, en funcion de una

relacion ganar-ganar, cuya principal caracteristica es la busqueda del beneficio mutuo y

el entendimiento genuino entre las partes.
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Nivel 1: El personal considera que cuenta con un liderazgo eficaz, que sus superiores
orientan y dirigen el trabajo de los colaboradores hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, en base al entusiasmo, el respeto, la coordinacion y el

deseo auténtico por ayudar al desarrollo integral de otros.

Nivel 2: El colaborador contesta que casi siempre percibe a sus jefes como modelos
confiables, pues demuestran apertura, respeto, capacidad para organizar y distribuir

bien el trabajo asi como un interés por ayudar a otros.

Nivel 3. El personal piensa que los jefes casi nunca se preocupan por sus
colaboradores, debido a que no proporcionan guias lo suficientemente claras para la
consecucién de los objetivos propuestos, ocasionalmente escuchan las necesidades de

los empleados; y, rara vez reconocen un trabajo bien hecho.

Nivel 4: A este nivel las relaciones con el jefe inmediato son deficientes, pues no existe
un interés genuino por las necesidades y problemas de los colaboradores, ni tampoco
hay una direccion clara hacia las metas propuestas, 1o que a su vez genera problemas de

comunicacion y de apertura entre las partes.

10. AMBIENTE FISICO

Son las condiciones fisicas y ambientales que deben existir en una organizacion para

garantizar niveles adecuados de rendimiento, satisfaccion y compromiso de los

empleados.
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Nivel 1: En este nivel, el empleado percibe que el lugar donde trabaja tiene las
condiciones fisicas necesarias para que existan niveles adecuados de motivacién y

rendimiento en la organizacion.

Nivel 2: El colaborador estd medianamente satisfecho con el ambiente fisico de la
empresa, pues considera que es necesario modificar ciertas condiciones que podrian

afectar negativamente el trabajo diario.

Nivel 3: En este nivel se afirma que las condiciones del lugar de trabajo son poco

apropiadas para el normal desenvolvimiento de las funciones asignadas.

Nivel 4: El empleado piensa que el ambiente fisico del lugar de trabajo es inadecuado,
porque no garantiza la seguridad del personal, ni su motivacion y rendimiento

laborales.

11. SERVICIO AL CLIENTE

Equivale a reconocer y satisfacer las demandas del cliente externo o interno,

enfocandose en sus necesidades sobre la base de un profundo conocimiento de los

servicios que se ofrecen.

Nivel 1. En este nivel, se afirma que el servicio al cliente externo o interno es

excelente, pues se busca identificar las necesidades del cliente, trabajar en pro de la

satisfaccion de esas demandas y crear relaciones de beneficio mutuo a largo plazo.
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Nivel 2: El personal considera que el servicio al cliente externo o interno casi siempre
es efectivo, debido a que se brinda una atencion oportuna orientada a la satisfaccion de

las necesidades del cliente.

Nivel 3: El colaborador percibe que el servicio al cliente externo o interno no siempre
es efectivo, pues suele existir demora cuando los clientes desean efectuar algan tipo de

tramite en la empresa.

Nivel 4: El empleado piensa que el servicio al cliente externo o interno es deficiente,
porque no se establece como un objetivo primordial de la organizacion la satisfaccion

al cliente y la atencién personalizada.

12. COMPROMISO E IDENTIFICACION

Es alinear los valores y metas personales con los de la organizacion para el logro de

los objetivos propuestos.

Nivel 1: El colaborador afirma que existe un elevado sentido de responsabilidad y
compromiso con la empresa, puesto que los valores personales de sus miembros

coinciden con los principios corporativos.

Nivel 2: En este nivel, el personal considera que existe una buena identificacién con las

metas y valores corporativos ya que estas casi siempre reflejan las necesidades internas

y las exigencias del mercado.

50



Nivel 3: El empleado, piensa que el nivel de compromiso con la empresa es bajo
porque las metas y objetivos corporativos son poco claros, no siempre se los pone en

practica y tienen una escasa relacion con las demandas del personal y del mercado.

Nivel 4: El nivel de compromiso con la organizacion es deficiente, ya que existe un
total desconocimiento sobre los valores corporativos; por ende, no existe alineacion
entre las metas personales y los principios de la empresa, lo que dificulta el logro de los

objetivos esperados.

b. Disefio del Cuestionario

La técnica empleada para el diagndstico del clima laboral, consiste en la aplicacion de una
encuesta, la cual esta dividida en dos partes: Un cuestionario con 112 preguntas cerradas

con 4 opciones de respuestas, estas son:

Totalmente de acuerdo

Parcialmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

@ O © f

Totalmente en desacuerdo

Cada factor descrito en este texto tiene un cierto nimero de preguntas que permiten
determinar la opinion del personal para dicho factor. Cada nivel descrito para los factores
se relaciona con una de las opciones de respuesta; por ejemplo el nivel 1 de motivacion

corresponde a la opcién Totalmente de Acuerdo, es decir si la mayoria de personas contesta
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gue esta totalmente de acuerdo en este factor, en general la percepcion del personal es el

descrito en el nivel 1.

La segunda parte de la encuesta tiene 6 preguntas abiertas, en las que los encuestados
pueden expresar su opinién. También existe una parte de comentarios finales o para que

expresen algo referente a un tema que consideren no se incluye en la encuesta. (Anexo3)

c. Muestra
La poblacion esta conformada por el total de los empleados de la Fundacion Mariana de

Jesus, que asciende a 104 personas

d. Preparacion previa del personal
Se divide al personal por grupos de trabajo y se realiza una breve exposicion para
explicarles: el proposito de la encuesta, qué es el clima laboral; y, que se espera obtener al

final del estudio. También se responden dudas sobre la realizacion de la encuesta.

e. Aplicacion de la encuesta
Para la aplicacion de la encuesta se divide al personal por grupos de méximo 15 personas,
pertenecientes a varias direcciones y departamentos. Para responderla, el personal tiene 45

minutos. El cuestionario se administra de forma anénima.

2.4.2 Tratamiento y Analisis de la informacion
Se tabulan los datos obtenidos por direccion y posteriormente a nivel general.
Antes de aplicar la metodologia expuesta en paginas anteriores se impartié conocimientos

generales sobre la organizacion en relacion a su historia, mision, vision, politicas
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generales, cultura, estructura jerarquica; esto permite conocer en que contexto se

desenvuelve el personal en la organizacion.

g. Resultados
A continuacion se detallan los resultados obtenidos en la encuesta de Diagnostico de Clima
Laboral efectuada en la Fundacion Mariana de Jesus. En el anexo 4 se presentan los

resultados generales detallados por cada factor analizado.

Motivacion.- ElI empleado se siente motivado para realizar un buen trabajo y cumplir con
los objetivos organizacionales, pues considera que se cuenta con el apoyo y las condiciones
necesarias para un Optimo desarrollo personal y profesional. Sin embargo, los
colaboradores consideran que no existe el adecuado balance entre su vida personal y

laboral, ademéas no sienten que existan oportunidades de desarrollo en la organizacion.

MOTIVACION

OTOTALMENTE DE
ACUERDO

13% 3% B PARCIALMENTE DE

ACUERDO

0,
18% 37 OPARCIALMENTEEN
DESACUERDO
OTOTALMENTEEN

DESACUERDO
29% BmN/C

Trabajo en equipo.- A este nivel el empleado considera que en la organizacién existe un
adecuado trabajo en equipo, ya que prima un ambiente de colaboracion, respeto y consenso
y de beneficio mutuo que favorece al logro de los objetivos comunes. Sienten que pueden

contar con la ayuda de sus compafieros.
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8%

29%

10% ‘
& -

TRABAJO EN EQUIPO

2%

OTOTALMENTEDE
ACUERDO
BPARCIALMENTEDE
ACUERDO
OPARCIALMENTEEN
DESACUERDO
OTOTALMENTEEN
DESACUERDO
EBN/C

Toma de decisiones.- El colaborador afirma que en su departamento casi siempre se

fomenta la toma adecuada de decisiones y se asume responsabilidades en base a la

confianza y el respeto. Sin embargo, algunos colaboradores consideran que las decisiones

no se toman objetivamente y se tiende a buscar los culpables antes que la causa del

problema. De igual manera los jefes no incentivan a los colaboradores para que tomen

decisiones solos.

11,0%
17,1%

TOMA DE DECISIONES

3,1%

34,0%

OTOTALMENTEDE
ACUERDO

BPARCIALMENTEDE

ACUERDO
OPARCIALMENTEEN

DESACUERDO
OTOTALMENTEEN

DESACUERDO
mN/C

Flujo de trabajo.- El empleado afirma que el volumen de trabajo casi siempre es el

adecuado pero que se debe procurar una mejor distribucion de las funciones asignadas.
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FLUJODETRABAJO

18% 4%

19%

26%

33%

OTOTALMENTEDE
ACUERDO

B PARCIALMENTE
DEACUERDO

OPARCIALMENTE
EN DESACUERDO

OTOTALMENTEEN
DESACUERDO

BN/C

Disciplina.- ElI empleado afirma que esta totalmente en desacuerdo con la aplicacion de

normas disciplinarias severas en caso de infringir el reglamento interno de la organizacion.

0%

34%
@28%

20%

DISCIPLINA

18%

O TOTALMENTE DE
ACUERDO

B PARCIALMENTE DE
ACUERDO

0O PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

0O TOTALMENTE EN
DESACUERDO

mNC

Salarios.- El personal estd totalmente en desacuerdo con las compensaciones recibidas,

pues no son proporcionales al trabajo realizado y al mercado, lo que constituye una

importante fuente de desmotivacién. Los colaboradores consideran que no existe un

analisis objetivo de las retribuciones ya que no se las hace de acuerdo al desempefio de

cada uno, sino en base a criterios subjetivos.

0,
27,2% 29%

20,4%

SALARIOS

18,0%

31.504 @ PARCIALMENTE

=

OTOTALMENTEDE
ACUERDO

DE ACUERDO

OPARCIALMENTE
EN DESACUERDO

OTOTALMENTEEN
DESACUERDO

EN/C
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Administracion de conflictos.- El colaborador piensa que casi siempre se abordan los
problemas de manera adecuada en la organizacion, con justicia y respeto, para llegar a
acuerdos que benefician a las partes implicadas. Sin embargo, los problemas no se tratan

abiertamente por temor a represalias.

ADMINISTRACION DE CONFLICTOS

OTOTALMENTE DE
ACUERDO
B PARCIALMENTE
1n5%  27% 32,5% DE ACUERDO
9.2% OPARCIALMENTE
EN DESACUERDO
OTOTALMENTE EN
DESACUERDO

34,0% BN/C

Comunicacion.- El colaborador piensa que casi siempre la comunicacién es oportuna y
eficaz en la organizacién, pues contribuye a que el personal se exprese libremente y este
bien informado sobre todo lo que ocurre en la institucion, lo que facilita la realizacion de
las tareas asignadas. Algunos colaboradores consideran que no existe la suficiente
comunicacion oficial de lo que sucede en la organizacién, por loo que existen muchos
rumores. Otro grupo de colaboradores considera que existen secretos, y chismes en la
institucion.

COMUNICACION

O TOTALMENTE DE
ACUERDO

B PARCIALMENTE DE

320  240% ACUERDO

OPARCIALMENTE EN
DESACUERDO

OTOTALMENTE EN
DESACUERDO

22,6% 29,9% |mN/C

20,3%
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Relacion con el jefe inmediato.- El colaborador contesta que casi siempre percibe a sus
jefes como personas confiables, pues demuestran apertura, respeto, capacidad para
organizar y distribuir bien el trabajo asi como un interés por ayudar a otros. Algunos
consideran que sus jefes no se interesan por los problemas familiares de sus
colaboradores; ademas que los jefes no dedican tiempo para hablar con los empleados de

la institucion.

RELACION JEFE INMEDIATO

O TOTALMENTE DE
ACUERDO

19,4% 26% 235% | BPARCIALMENTE
DE ACUERDO

OPARCIALMENTE
EN DESACUERDO

OTOTALMENTEEN

23,3% DESACUERDO

312% | mnic

Ambiente fisico.- EI empleado percibe que el lugar donde trabaja tiene las condiciones
fisicas necesarias para que existan niveles adecuados de motivacion y rendimiento en la

organizacion.

AMBIENTE FISICO

OTOTALMENTEDE
ACUERDO

12,5% 2,9% 36,3% | mPARCIALMENTEDE
ACUERDO

OPARCIALMENTEEN
DESACUERDO

OTOTALMENTEEN
32,0% DESACUERDO

mN/C

16,3%

Cliente.- El personal considera que el servicio al cliente externo o interno casi siempre es

efectivo, debido a que se brinda una atencién oportuna orientada a la satisfaccion de las
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necesidades del cliente. Sin embargo, algunos colaboradores consideran que no existe una

respuesta oportuna ante los requerimientos del cliente interno.

CLIENTE

10,2% 4.2% 26,9%

22, %

36,5%

OTOTALMENTEDE
ACUERDO
BPARCIALMENTEDE
ACUERDO
OPARCIALMENTEEN
DESACUERDO
OTOTALMENTEEN
DESACUERDO
EN/C

Compromiso e identificacion.- El colaborador afirma que existe un elevado sentido de

responsabilidad y compromiso con la empresa, existe una identificacion con los principios

corporativos. De igual manera se sienten identificados con las actividades de carécter

religioso que lleva a cabo la institucion y el 50% asiste voluntariamente a este tipo de

actividades. A pesar de que existe un alto grado de compromiso e identificacion, algunos

se irian a otra organizacion bajo las mismas condiciones que tienen en la Fundacion; es

decir, no existe un nivel de identificacion vy lealtad

consideran que no tienen mayor proyeccion en la

institucion.

COMPROMISO E IDENTIFICACION

11,0% 3,6%

16,3% @37,9%

31,3%

con la organizacion, tal

OTOTALMENTEDE
ACUERDO

B PARCIALMENTE DE|
ACUERDO

OPARCIALMENTEEN
DESACUERDO

OTOTALMENTEEN
DESACUERDO

mN/C

vez
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Todos los factores analizados para este caso se encuentran interrelacionados, estan

vinculados e interactuantes entre si, es decir son un conjunto.
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CAPITULO I

MECANISMOS DE ACCION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

3.1 Establecimiento de mecanismos de accién

Para establecer mecanismos de accion para mejorar el Clima Laboral de la Fundacién se
analizaron los resultados totales de la encuesta, tomando en cuenta las conclusiones de

cada uno de los pardmetros. A continuacion presentamos los mas sobresalientes:

MOTIVACION.- Se debe estimular ain més a los colaboradores de la Institucion,
estableciendo junto con jefes de area los objetivos y metas a alcanzar, alentando y
estimulando a los colaboradores a través de reconocimientos que si no pueden ser
econdmicos, pueden ser reconocimientos publicos u otros beneficios que los estimule a

seguir laborando de manera eficiente.

Por otra parte, es importante llevar a cabo una planeacion de carrera profesional, pues es
esencial dar a conocer qué oportunidades de desarrollo profesional y personal la Institucion
puede ofrecer, paro lo cual se debe empezar desarrollando rutas de carrera profesional por

cada departamento.

TRABAJO EN EQUIPO.- En forma general no existe debilidades en cuanto a Trabajo en
Equipo. Para que no existan novedades se debera establecer mecanismos de accion que
ayuden a fortalecer y a concienciar sobre las ventajas de trabajar en equipo; es decir: un
mismo objetivo, cooperacion, comunicacion eficiente, involucramiento, compafierismo,

espiritu de equipo. Todo esto a través de cursos, talleres o seminarios.
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TOMA DE DECISIONES.- En cuanto a este factor se puede trabajar en las debilidades
encontradas delegando e incentivando a tomar decisiones de manera ética y responsable a
niveles medios y operativos. Esto a su vez permitird agilitar actividades dentro de la

Institucion

FLUJO DE TRABAJO.- Se recomienda en primer lugar ejecutar un analisis de funciones,
a fin de establecer si cumplen con las funciones asignadas a su cargo o no. Ademas seria
importante analizar manuales de procedimientos de todas las areas ya que pueden existir
funciones que no permitan optimizar tiempo y recursos; y, definir actividades que pudieron

haber sido vitales y ahora se pueden prescindir de ellas.

DISCIPLINA.- En lo que respecta a dicho factor se debe analizar las normas disciplinarias
actuales en forma conjunta con los departamentos y sus colaboradores, debido a que ellos

consideran que son rigidas las normas disciplinarias que se estan aplicando.

SALARIOS.- En este factor hemos encontrado debilidades muy acentuadas. Se
recomienda ejecutar un estudio salarial a fin de determinar diferencias con cargos similares
en el mercado, debido a que la mayoria de los colaboradores considera que el salario que
perciben no es justo y no guardan equidad con las funciones ejecutadas. Por otra parte, se
deberia elegir un sistema objetivo para establecer incrementos salariales ya que
actualmente se considera por parte de los colaboradores que el sistema empleado tiene un

alto grado de subjetividad.
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ADMINISTRACION DE CONFLICTOS.- En lo que tiene que ver a este factor, a pesar
de que no existen debilidades mayores, se puede planificar reuniones en las que los
colaboradores expresen libremente sus opiniones, problemas y sugerencias respecto a
inconvenientes presentados. Esto requiere de un compromiso por parte de jefes inmediatos
a fin de brindar mayor confianza al colaborador, esto permitira incrementar en ellos su

nivel de motivacion.

COMUNICACION.- En este factor hemos detectado ciertas debilidades. Se deberia
trabajar en un sistema de comunicacion que integre y coordine a todas las dependencias.
Los niveles directivos y jefes inmediatos tienen una gran responsabilidad en cuanto a una
comunicacion efectiva en la Institucion. Ademéas debemos tomar en cuenta que la
comunicacion es un proceso de doble via que implica retroalimentacion, es decir, que debe
también fluir desde los niveles operativos a los gerenciales. Debemos tomar en cuenta que
en la comunicacién puede provocar pérdidas y distorsiones como rumores y chismes, por
tal motivo se debe recurrir a la repeticién de la informacion para superarlos. De alli la
importancia de dar a conocer cambios trascendentales que ocurran en la Institucion, antes

que surjan elementos que distorsionen el contenido de la informacién.

RELACION JEFE INMEDIATO.- En lo que tiene que ver con este factor a pesar de no
existir mayores debilidades es preciso reforzar algunos aspectos. Se debe procurar fijar
conjuntamente con los colaboradores las metas y objetivos departamentales, de manera que
se involucre a todos en este proceso. Por otra parte, los jefes deben tener una mayor
apertura hacia los problemas personales y/o familiares de sus colaboradores de una forma

amistosa y sobre todo guardando la mayor confidencialidad. En general, se podria
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planificar una capacitacién a jefes inmediatos en cuanto a temas esenciales como:

relaciones humanas, comunicacion efectiva, liderazgo.

AMBIENTE FISICO.- La mayor parte de los encuestados considera que el ambiente
fisico en el que llevan a cabo sus labores diariamente es el adecuado. Sin embargo, se
propondria como mecanismo de accion el impulsar entre los colaboradores una actitud de
cuidado y conservacion de dichos lugares, haciendo notar que un agradable ambiente fisico

de trabajo genera una mayor motivacion y sobre todo refleja la imagen de la Institucion.

CLIENTE INTERNO/EXTERNO.- Se deberia como politica y mecanismo de accion,
revisar procedimientos y detectar puntos criticos que impiden agilitar el servicio al cliente

interno y/o externo de manera oportuna e inmediata.

COMPROMISO E IDENTIFICACION.- Existe la necesidad marcada de reforzar este
factor. La Institucion debe preocuparse méas por sus colaboradores en el aspecto humano
asi como en el profesional. Como mecanismo de accion se propone ejecutar actividades de
integracion que permitan conocer los valores y objetivos Institucionales: asi como los
objetivos y valores de cada colaborador; a fin de que estos puedan integrarse. Se
recomienda reforzar ain mas el proceso de induccion para personal nuevo asi como
también la re-induccion para el personal actual, especialmente si han existido cambios;
esto genera conocimiento de los valores y principios institucionales y a la vez las personas

se van identificando con los mismos.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Aplicando las técnicas y metodologias definidas para la presente investigacion,
consideramos que hemos logrado el objetivo principal planteado; es decir, se ha podido
evaluar el clima laboral de la Fundacién Mariana de Jesus. Para el efecto se definieron 12

factores estratégicos relacionados con la organizacion.

Para conseguir el objetivo principal se analizé el contexto en el que se desenvuelve la
organizacion, mediante el conocimiento de su historia, misién, vision, politicas y del

analisis estructural y jerarquico del organigrama de la institucion.

En base a los resultados obtenidos por medio de la encuesta se establecieron ciertos
mecanismos de accion que debe aplicar la Fundacion, a pesar de que no existen problemas
mayores. En general podemos decir que existe un buen clima laboral y planteamos
mecanismos para reforzar o mejorar ciertos aspectos que permitan o contribuyan a asegurar
un buen clima laboral. Un clima laboral positivo permite:

e Que los colaboradores se sientan bien consigo mismo

e Que los colaboradores se sientan bien con las demas personas

e Que los colaboradores sean capaces de enfrentar por si mismos las exigencias que

el cargo o la organizacion demande de ellos
e ldentificacion con los objetivos de la empresa

e Mayor productividad
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Es importante aplicar los mecanismos de accion sugeridos a pesar que no existen
problemas mayores en la institucion, pero ademas se debe pensar en fomentar los factores
que son una fortaleza en la institucion como lo es el trabajo en equipo, ya que todos los
empleados son colaboradores, trabajan conjuntamente para alcanzar los objetivos y no
existen conflictos mayores en este factor, lo cual es muy importante para el desarrollo de

las actividades en la Fundacion de una manera organizada y eficiente.

Un factor esencial que se debe mejorar es el de la motivacion del personal, el cual como
observamos esta relacionado con varios de los otros factores, es decir se deben conjugar
los elementos de la motivacion como son el esfuerzo que deben hacer los colaboradores,
las metas de la organizacion que deben ser el fin de este esfuerzo; y, las necesidades que
los colaboradores van a satisfacer con su trabajo, pensando siempre que las metas de la

organizacion deben ser compatibles con las del individuo.

Debe existir un trabajo conjunto entre la organizacion y su personal para fijar mecanismos
gue motiven a los empleados a realizar sus trabajos de una manera eficiente, ya sea
reestructurar politicas de remuneraciones de manera que sean objetivas y consistentes con
el trabajo de los colaboradores, o buscar replantear procesos para que el trabajo se realice
de manera oportuna y no rutinaria. La organizacion debe revisar sus procesos y actividades
y basar los mismos en actividades que recuperen la vitalidad, la creatividad y la
innovacién, y asi establecer nuevas condiciones que motiven constantemente al empleado,

de manera que se integren los objetivos de las personas con los de la organizacion.
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Al aplicar los mecanismos de accion sugeridos y llegar a obtener los resultados
mencionados en las lineas anteriores, el clima laboral en la Fundacién mejorara, sin

embargo el resultado se veria a mediano plazo.

4.2 Recomendaciones

Los jefes y altos directivos de la Fundacion deben tener una mayor comunicacion con sus
colaboradores, ya que por medio de este mecanismo pueden enterarse de las necesidades y
requerimientos del personal, es por eso que en la segunda parte de la encuesta se
elaboraron preguntas abiertas que nos dieron importantes resultados de que es lo que

consideraba la gente:

La mayoria de los encuestados manifiestan que la Fundacion tiene fortalezas basadas en
los recursos que posee, el personal que la conforman, los objetivos que tiene, y la
estabilidad que brinda a su personal. Por tal motivo se deberian fortalecer estos aspectos

importantes para los colaboradores.

El personal considera que la Fundacion podria mejorar en ciertos aspectos como por
ejemplo llevar adelante maés actividades de integracion del personal, mejorar la
comunicacion, capacitar mas al personal, retomar las actividades espirituales y religiosas

que se solian realizar en la institucién.

Si el personal ha detectado areas de debilidad en la institucidn, se requiere del apoyo de los

directivos para mejorarlas y contribuir al bienestar y motivacion de sus colaboradores.

Con el desarrollo de estas actividades también se puede difundir constantemente los
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valores y principios de la organizacién para que los individuos se vayan alineando con los

mismos o desarrollandolos si este es el caso.

El personal no conoce las acciones impulsadas por la alta direccion, por tal motivo se
insiste en la comunicacion que debe primar en la organizacién, ya que si es amplia se
evitara el hermetismo, los secretos y chismes que pueden rodear a las decisiones tomadas

por la alta direccién de la Fundacion.

También se encuestdé al personal sobre los aspectos importantes para impulsar la
motivacion. Entre los principales tenemos: que exista un trato igualitario para todos los
empleados, mayor integracion del personal, plan de beneficios y reconocimientos. Si la
alta direccion puede ir trabajando en estos aspectos los beneficios obtenidos para la
organizacion a mediano y largo plazo seran excelentes, en los aspectos de motivacion y

productividad del personal.

Se recomienda de inmediato a la organizacion que busque implementar un mecanismo de
retribucion lo mas objetivo posible para los empleados, de manera que dichas retribuciones
sean un factor motivante para los colaboradores; y, no como actualmente las perciben,

como causantes de desmotivacion y frustracion en los empleados.

Es importante mejorar los canales de comunicacién en la Fundacion, de manera que esta
sea oportuna y certera para evitar rumores y chismes que distorsionen lo sucedido
causando incertidumbre y nerviosismo en el personal. La Fundacién cuenta con
mecanismos como carteleras, comunicacion via mail, pero parece ser que son insuficientes

o mal utilizados, se recomendarian reuniones periddicas con todo el personal o a nivel
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departamental para informarles sobre los aspectos relevantes. Se puede emplear un foro
abierto donde todos puedan expresar los problemas y dudas relacionadas con su trabajo,

ayuden a plantear soluciones y se enteren de las decisiones de la alta direccion.

Muchos colaboradores se han molestado por el poco sentido de preocupacion que tienen
sus jefes por sus problemas personales, por lo cual seria importante que los jefes conversen
mas con sus colaboradores, pero no solamente de trabajo sino también tratando de
interesarse por lo que les sucede a nivel personal, brindar la apertura para que los vean

como uno mas de sus compafieros y no a un nivel mucho mas alto e inalcanzable.

Se evidencia que escuchando al personal se pueden llegar a resultados interesantes, y esta
deberia ser una actividad periddica ya que también ayuda a mejorar el clima laboral de la

institucion.

Se recomienda que para un futuro estudio de clima organizacional en la institucion se
incluyan otros factores también importantes como son relaciones interdepartamentales,
capacitacion, planes de carrera y desarrollo, innovacion y tecnologia, factores que permitan
conocer otros aspectos de lo que los individuos perciben en la institucién e influye en su

desenvolvimiento.

A continuacion se detalla un cronograma con las actividades que se recomienda para que

lleve adelante la Fundacion con el fin de mejorar el clima laboral en los aspectos que lo

requieren y reforzar los que no se encuentran tan mal:
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ACTIVIDADES

ENERO|

FEBRERO|

MARZO

ABRIL

MAYO|

JUNIQ

JULIO|

AGOSTO|

SEPTIEMBRE|

OCTUBRE]|

NOVIEMBRE

DICIEMBRE|

Reconocimiento del
empleado del mes

Desarrollo Plan Carrera
Profesional

Seminario Trabajo en equipo

Seminario Liderazgo,
comunicacion y relaciones
humanas

Reuniones departamentales

Revision de procedimientos

Estudio Salarial

Reuniones integracion (
Convivencia)

Reuniones integracion (
Retiros espirituales)

Proceso de re-induccién

Diagnéstico de Necesidades
de Capacitacion

Paseo de integracion
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FUNDACION

MARIANA DE JESUS

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

PRIMERA PARTE

Lea atentamente cada frase y marque con una (X) en el espacio indicado debajo de estas opciones, de

acuerdo a la respuesta que se acerque mejor a su punto de vista.

Las opciones que se le daran son:

&

©
S

Ny

Totalmente de acuerdo

Parcialmente de acuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

No

Preguntas

=

Usualmente organizo y planifico mi trabajo.

Usualmente las decisiones que yo podria tomar son tomadas a un nivel mas
alto.

Tiendo a asumir mas responsabilidades de las que me son formalmente
asignadas.

Temo expresar mis ideas cuando estoy en desacuerdo, por posibles
represalias.

Soy capaz de reconocer mis errores.

Siento que la organizacion esta dispuesta a arriesgar lo necesario a fin de
explorar nuevos caminos de accion.

Siento que en la organizacién se preocupan por mi no solamente como
empleado sino también como persona.

Siento que el ambiente de trabajo es de confianza, me pueden ayudar con
problemas de dentro y fuera de la organizacion.

Siempre se buscan culpables y no la causa del problema.

10

Si tuviera la oportunidad de trabajar en otro lugar en las mismas condiciones lo
haria.

11

Si se presenta algo estoy en capacidad de reaccionar rapidamente y arreglar la
situacion, por que mis jefes confian en mis decisiones.

12

Si hay un problema entre compafieros tratamos de solucionarlo de la manera
mas justa.

13

Si alguien comete un error lo acepta y lo corrige.

14

Se realizan reuniones, se envian comunicaciones, o publicaciones que informan
de asuntos importantes para todos.

15

Reconozco y me felicito cuando realizo bien un trabajo.




No

Preguntas

16

Puedo proponer cosas nuevas porque se que son tomadas en cuenta.

17

Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de trabajo cuando lo requiera.

18

Pienso que el enfoque que tiene la institucion al area social es apropiado.

19

Nuestros jefes coordinan con nosotros para fijar las metas y objetivos que
debemos cumplir.

20

Mis opiniones son tomadas en cuenta y se hacen cambios en los procesos.

21

Mis compafieros reconocen y me felicitan cuando realizo bien un trabajo.

22

Mis jefes me alienta a que asuma responsabilidades y tome decisiones
cuando ellos no estan presentes.

23

Mi trabajo tiene partes dificiles y complejas que me quitan tiempo, pero que no
tienen utilidad real.

24

Mi trabajo demanda excesivo tiempo lo que me causa problemas con mi familia.

25

Mi lugar de trabajo es suficientemente amplio, ventilado y con una adecuada
iluminacion y privacidad.

26

Mi jefe reconoce y me felicita cuando realizo bien un trabajo.

27

Mi lugar de trabajo es limpio y confortable.

28

Me parece que la organizacion tiene un rol de importancia para el pais y la
comunidad.

29

Mi jefe me orienta y dirige para que realice un trabajo bien hecho.

30

Me entero de lo que sucede en la organizacidbn mas por rumores que por una
comunicacion oficial.

31

Mi jefe me hace sentir que lo que estoy haciendo en mi trabajo es importante.

32

Me siento libre de decir lo que pienso aun si esto significa no estar deacuerdo
con mis superiores.

33

Mi jefe consigue que el trabajo fluya en forma regular a través de una
coordinacion y programacion efectiva.

34

Me siento impulsado a aprender de mis errores.

35

Me siento comprometido y entusiasmado por mis jefes hacia los objetivos de la
Institucion.

36

Me siento alentado a tomar decisiones y asumir mayores responsabilidades.

37

Me esfuerzo por hacer bien mi trabajo, sin importar si tengo que trabajar mas
horas de las previstas.

38

Me entero por la prensa u otros medios de las decisiones estratégicas tomadas
por la Institucion.

39

Los servicios sanitarios son suficientes y adecuados.




No

Preguntas

40

Me siento alentado a realizar mi trabajo correctamente y con calidad.

41

Los jefes se interesan por nuestros problemas, vida familiar y necesidades.

42

Los clientes tienen que tratar con muchos colaboradores de esta organizacién
para resolver un probelma o consulta.

43

Los jefes practican lo que dicen y lo hacen con el ejemplo.

44

Las decisiones importantes de la organizacion se mantienen alejadas de los
colaboradores.

45

Los jefes organizan y distribuyen bien el trabajo.

46

Los colaboradores conversamos entre nosotros porque hay suficiente
confianza, por eso no hay malos entendidos.

a7

Los jefes dejan pasar errores con tal de no repetir un trabajo.

48

Las normas y procedimientos han sido explicados claramente, todos los
conocemos y aceptamos.

49

Los jefes dedican tiempo para conversar con nosotros.

50

La organizacién me estimula para que mantengan un balance entre el trabajo y
otras actividades importantes en mi vida.

51

Los empleados podemos hablar con nuestros jefes, ellos nos escuchan.

52

Los directores y jefes apoyan las acciones y decisiones que tomo.

53

Los directivos estan al tanto de los problemas que se presentan a mi nivel.

54

Los actos relacionados con las actividades religiosas de la institucion son de mi
agrado.

55

Lo que hago es importante para que mis compaferos puedan continuar con su
trabajo.

56

Las politicas establecidas se ejecutan rigidamente lo que hace dificil cambiar el
modo como se hacen las cosas.

57

Las funciones estan bien distribuidas en mi departamento.

58

Las decisiones pasan por muchos niveles antes de que se las aprueben.

59

La temperatura ambiental es adecuada para realizar apropiadamente las
funciones cotidianas.

60

La relacién que tengo con mis comparieros de trabajo se basa en el respeto,
confianza y profesionalismo.

61

La organizacion tiene objetivos claros y demandantes que nos compromete a
todos.

62

La organizacion estimula para que existan oportunidades de desarrollo y la
obtencion de privilegios.

63

La organizacion contrata gente de acuerdo al gusto de los jefes y no por su
capacidad técnica.




No

Preguntas

64

La iluminacion en mi puesto de trabajo es adecuada.

65

La falta de disposicién para cambiar la manera de como se hacen las cosas
limita la efectividad y eficiencia en el trabajo.

66

La alta gerencia da a los colaboradores una vision clara de la direccion hacia la
gue la Institucion esta encaminada.

67

He tenido que endeudarme para poder salir de los gastos de la familia.

68

Hago las cosas bien cuando mis jefes estan cerca.

69

Existe una comunicacion agil y efectiva entre todos los departamentos y
niveles, lo que facilita la realizacion de las tareas asignadas.

70

Existe mucho hermetismo, secretos.

71

Existe facilidad para que el cliente realice cualquier tramite que desee.

72

Estoy satisfecho con los beneficios y servicios que nos proporcionan (aparte de
la remuneracion salarial)

73

Estoy orgulloso de trabajar en esta Institucion.

74

Esta mal visto modificar los procedimientos aunque estos sean inutiles.

75

Existe mucho cuento y chisme.

76

Es mas importante seguir las normas aln a costa de no alcanzar los resultados
esperados.

77

Es importante hacer el trabajo bien y en el menor tiempo posible.

78

Encuentro que mis principios y valores son compatibles con los de la Institucién.

79

En mi departamento y/o area se trabaja acorde a las necesidades de los
clientes.

80

En mi departamento nos ayudamos unos a otros para que el trabajo salga
mejor.

81

En mi area, la politica de calidad se ponen en practica permanente.

82

En mi &rea se realiza por lo menos una reunion bimestral para dar a conocer la
informacion relevante de la compafiia o suministrada por la alta gerencia.

83

En la organizacion se trata de resolver las diferencias constructivamente, para
que los problemas sirvan como oportunidades de mejora.

84

En la organizacién se sanciona con mano dura cualquier irregularidad,
malversacion o comportamiento no ético que se comete en el trabajo.

85

En la organizacion se respeta y valora a los colaboradores, nos ven como algo
mas que un par de manos.

86

En la organizacion los colaboradores se cruzan de brazos cuando no se les
dice lo que tienen que hacer.

87

En general los cambios en las politicas y procedimientos son comunicados
oportunamente.




No

Preguntas

88

En general en la organizacion los sueldos que se pagan estan de acuerdo con
el trabajo que hacemos.

89

El lugar para tomar mis alimentos es espacioso, cémodo y cuenta con los
elementos necesarios.

90

El jefe es jefe, los demés son subordinados y tienen que obedecer.

91

Dejo pasar algunos errores con tal de no repetir un trabajo.

92

Cuento con ventilacion suficiente en mi puesto de trabajo.

93

Cuando trabajo sé que lo que hago contribuye a lograr las metas
departamentales.

94

Cuando trabajamos nos esforzamos por reducir el desperdicio.

95

Cuando tengo problemas en mi trabajo mi jefe me ayuda a resolverlos.

96

Cuando se forma un equipo de trabajo generalmente se lo hace identificando
capacidades y habilidades de sus miembros.

97

Creo que tengo excesiva cantidad de trabajo.

98

Creo que se incrementa los sueldos considerando la amistad y no los
resultados de trabajo.

99

Creo que los problemas se esconden y no se tratan abiertamente por temor a
represalias.

100

Considero que existe burocracia en la organizacion.

101

Creo que en la organizacion cada quien gana segun su grado de amistad con el
jefe.

102

Considero que el trabajo esta organizado de una manera muy complicada.

103

Conzco los objetivos de mi departamento y esto me compromete a trabajar con
ahinco.

104

Considero que para tomar decisiones debe haber concenso.

105

Creo que en mi area o departamento falta apertura y dispocision ante las
inquietudes o sugerencias que pueda presentar el cliente interno.

106

Considero que cuando hay problemas se analizan objetivamente y no se
buscan culpables en las personas.

107

Conozco la mision y vision de futuro y esto da sentido y orienta el trabajo.

108

Como colaborador siento que no recibo el suficiente apoyo del Director de mi
area y jefe inmediato.

109

Como cliente interno siento que no se brinda respuesta oportuna a mis
requerimientos.

110

Cada quien hace lo que quiere no existe control o supervision.

111

Cada colaborador es responsable por el trabajo que hace ante los jefes.




No

Preguntas

112

Asisto voluntariamente a las actividades religiosas que organiza la

institucion.

Continde por favor.............




PARAMETRO MOTIVACION
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1{% 2|% 3|% 41% % %
15 Reconozco y me felicito cuando realizo bien un
trabajo. 71 68,3% 25| 24,0% 5 4,8% 0 0,0% 2,9% 104| 100,0%
21 Mis compafieros reconocen y me felicitan cuando
realizo bien un trabajo. 22 21,2% 41| 39,4% 25 24,0% 14 13,5% 1,9% 104| 100,0%
26 Mi jefe reconoce y me felicita cuando realizo bien un
trabajo. 30 28,8% 30| 28,8% 22 21,2% 19 18,3% 2,9% 104| 100,0%
31 Mi jefe me hace sentir que lo que estoy haciendo en
mi trabajo es importante. 39 37,5% 34| 32,7% 17 16,3% 12| 11,5% 1,9% 104 100,0%
34 Me siento impulsado a aprender de mis errores. 70 67.3% 24| 23.1% 6 5.8% 0 0.0% 3.8% 104| 100.0%
40 Me siento alentado a realizar mi trabajo
correctamente y con calidad. 59 56,7% 30| 28,8% 11 10,6% 2 1,9% 1,9% 104 100,0%
La organizacién me estimula para que mantengan
50 un balance entre el trabajo y otras actividades
importantes en mi vida. 12 11,5% 30| 28,8% 36 34,6% 22 21,2% 3,8% 104| 100,0%
La organizacion estimula para que existan
62 oportunidades de desarrollo y la obtencién de
privilegios. 14 13,5% 26| 25,0% 31 29,8% 26 25,0% 6,7% 104| 100,0%
Estoy satisfecho con los beneficios y servicios que
72 nos proporcionan (aparte de la remuneracion
salarial) 16 15,4% 36| 34,6% 25 24,0% 26 25,0% 1,0% 104| 100,0%
93 Cuando trabajo sé que lo que hago contribuye a
lograr las metas departamentales. 66 63,5% 26| 25,0% 6 5,8% 4 3,8% 1,9% 104 100,0%
108 Como colabprador sientp que no rec_ibo el ;uficiente
apoyo del Director de mi area y jefe inmediato. 23 22,1% 33| 31,7% 26 25,0% 19 18,3% 2,9% 104| 100,0%
RESUMEN
MOTIVACION
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 36,9% 422 OTOTALMENTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 29,3% 335 e N TE DE
0,
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 18,4% 210 13% 3% ) ACUERDO
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 12,6% 124 18% 37% CIPARCIALMENTE EN
> N/C 2,9% 33 OTOTALMENTE EN
Total 100,0% 1144 29% DESACUERDO
EN/C

El empleado se siente motivado para realizar un buen trabajo y cumplir con los objetivos
organizacionales, pues considera que se cuenta con el apoyo y las condiciones necesa-
rias para un 6ptimo desarrollo personal y profesional.
Sin embargo los colaboradores consideran que no existe el adecuado balance entre su
vida personal y laboral , ademas no sienten que existan oportunidades de desarrollo en

la organizacion.




PARAMETRO TRABAJO EN EQUIPO
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 41% 51% %

5 Soy capaz de reconocer mis errores. 75 72,1% 23| 22,1% 4 3,8% 1 1,0% 1l 1,0% 104| 100,0%
13 Si alguien comete un error lo acepta y lo corrige. 42 40,4% 31| 29.8% 17 16.3% 14| 135% ol 00% 104|  100.0%
17 Puedo contar con la ayuda de mis compafieros de

trabajo cuando lo requiera. 36 34,6% 43| 41,3% 12 11,5% 11| 10,6% 2l 1,9% 104| 100,0%
47 Los jefes dejan pasar errores con tal de no repetir

un trabajo. 14 13,5% 17| 16,3% 29 27,9% 39| 37,5% 5| 4,8% 104| 100,0%
55 Lo que hago es importante para que mis

compaifieros puedan continuar con su trabajo. 74 71,2% 27| 26,0% 2 1,9% 0 0,0% 1l 1,0% 104| 100,0%

La relacién que tengo con mis comparfieros de
60 trabajo se basa en el respeto, confianza y

profesionalismo. 67 64,4% 28| 26,9% 4 3,8% 0 0,0% 5| 4,8% 104| 100,0%
77 Es importante hacer el trabajo bien y en el menor

tiempo posible. 78 75,0% 23| 22,1% 2 1,9% 0 0,0% 1l 1,0% 104| 100,0%
80 En mi departamento nos ayudamos unos a otros

para que el trabajo salga mejor. a7 45,2% 43| 41,3% 7 6,7% 6 5,8% 1l 1,0% 104| 100,0%
94 Cuando trabajamos nos esforzamos por reducir el

desperdicio. 66 63,5% 24| 23,1% 9 8,7% 2 1,9% 3] 2,9% 104| 100,0%

Cuando se forma un equipo de trabajo
96 generalmente se lo hace identificando capacidades

y habilidades de sus miembros. 31 29,8% 40| 38,5% 20 19,2% 10 9,6% 3] 2,9% 104| 100,0%

530 299 106 83 22 1040
RESUMEN
VARIABLES % No. TRABAJO EN EQUIPO

1 TOTALMENTE DE ACUERDO 51,0% 530 ”;86’;';{"3%”5 DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 28,8% 299 HEPARCIALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 10,2% 106 . néﬁgg&'ﬁﬁENTE EN
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 8,0% 83 100, 8% 2% PARCIALMEN
5 N/C 2,1% 22 § D 5106 l:lggg:lénl/lJEEgTD%EN

Total 100,0% 1040 29% EN/C

A este nivel el empleado considera que en la organizacion existe un adecuado trabajo en equipo,
pues prima un ambiente de colaboracion, respeto y consenso, y de beneficio mutuo que favorece
al logro de los objetivos comunes. Sienten que pueden contar con la ayuda de sus comparieros.




PARAMETRO

TOMA DE DECISIONES

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 4% 5[% %
5 Usualmente las decisiones gque yo podria tomar son
tomadas a un nivel mas alto. 21 20,2% 54 51,9% 11 10,6% 11| 10,6% 7 6,7% 104| 100,0%
9 Siempre se buscan culpables y no la causa del
problema. 42 40,4% 33| 31,7% 19 18,3% 9 8,7% 1| 1,0% 104| 100,0%
Si se presenta algo estoy en capacidad de
11 reaccionar rapidamente y arreglar la situacion, por
gue mis jefes confian en mis decisiones. 53 51,0% 31| 29,8% 14 13,5% 6 5,8% 0 0,0% 104| 100,0%
Mis jefes me alienta a que asuma
22 responsabilidades y tome decisiones cuando ellos
no estan presentes. 25 24,0% 32| 30,8% 30 28,8% 15|  14,4% 2l 1,9% 104| 100,0%
36 Me siento alentado a tomar decisiones y asumir
mayores responsabilidades. 48 46,2% 34| 32,7% 13 12,5% 6 5,8% 3] 2,9% 104| 100,0%
24 Las dgcisione; importantes de la organizacion se
mantienen alejadas de los colaboradores. 40 38,5% 30| 28,8% 17 16,3% 14| 13,5% 3] 2,9% 104| 100,0%
52 Los directores y jefes apoyan las acciones y
decisiones que tomo. 14 13,5% 47| 45,2% 28 26,9% 12 11,5% 3] 2,9% 104| 100,0%
58 Las decisiones pasan por muchos niveles antes de
gue se las aprueben. 40 38,5% 35| 33,7% 10 9,6% 15 14,4% 4] 3,8% 104| 100,0%
63 La orggnizacién contrata gentg de aFugrdo al gusto
de los jefes y no por su capacidad tecnica. 23| 221%| 28] 269% 27| 26,0% 20| 1920 6| s58%| 104] 1000%
104 Considero que para tomar decisiones debe haber
concenso. 56 53,8% 30| 28,8% 9 8,7% 6 5,8% 3] 2,9% 104| 100,0%
362 354 178 114 32 1040
RESUMEN
VARIABLES % No. TOMA DE DECISIONES
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 34,8% 362 EITOTALMENTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 34,0% 354 B PARCIALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 17,1% 178 11,0% 3,1% O PSHEI MENTE EN
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 11,0% 114 17’1%$35% D?g'?ﬁEI\hJEEﬁ'PEOEN
5 N/C 3,1% 32
. DESACUERDO
Total 100,0% 1040 anN/c

El colaborador afirma que en su departamento casi siempre se fomenta la toma adecuada de
decisiones y se asume responsabilidades en base a la confianza y el respeto.
Sin embargo algunos colaboradores consideran que las decisiones no se toman objetivamente

y se tiende a buscar los culpables antes que la causa del problema, de igual manera los jefes no
incentivan a los colaboradores para que tomen decisiones solos.

34,0%




PARAMETRO

FLUJO DE TRABAJO

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 4% 5[% %
1 Usualmente organizo y planifico mi trabajo. 67 64,4% 34| 32,7% 2 1,9% 0 0,0% 1l 1,0% 104| 100,0%
3 Tiendo a asumir mas responsabilidades de las que
me son formalmente asignadas. 51 49,0% 33| 31,7% 13 12,5% 4 3,8% 3] 2,9% 104| 100,0%
23 Mi_traba_\jo tiene partes difl'cil_es y con_1!olejas que me
quitan tiempo, pero que no tienen utiidad real. 13| 125%| 20| 27.9% 21| 20,2% 37| 3s56%| 4| 38%| 104| 1000%
24 Mi trabajo demanda excesivo tiempo lo que me
causa problemas con mi familia. 22 21,2% 28| 26,9% 22 21,2% 28| 26,9% 4] 3,8% 104 100,0%
57 Las funciones estan bien distribuidas en mi
departamento. 21 20,2% 40| 38,5% 19 18,3% 21| 20,2% 3 2,9% 104| 100,0%
La falta de disposicion para cambiar la manera de
65 como se hacen las cosas limita la efectividad y
eficiencia en el trabajo. 29 27,9% 38| 36,5% 16 15,4% 13 12,5% 8 7,7% 104| 100,0%
74 Esta mal visto modificar los procedimientos aunque
estos sean indtiles. 13 12,5% 30| 28,8% 27 26,0% 27| 26,0% 71 6,7% 104| 100,0%
76 Es méas importante seguir las normas aun a costa de
no alcanzar los resultados esperados. 20| 192%| 25| 24,0% 34| 32,7% 21| 2020 4| 38%| 104] 100,0%
En la organizacioén los colaboradores se cruzan de
86 brazos cuando no se les dice lo que tienen que
hacer. 9 8,7% 36| 34,6% 24 23,1% 31| 29,8% 4|  3,8% 104| 100,0%
97 Creo que tengo excesiva cantidad de trabajo. 18 17,3% 45| 43,3% 22 21,2% 16| 15,4% 3] 2,9% 104 100,0%
102 Considero que el tr_abajo esta organizado de una
manera muy complicada. 15 14,4% 31| 29,8% 31 29,8% 23| 22,1% 4] 3,8% 104 100,0%
111 Cada colabora_\dor es responsable por el trabajo que
hace ante los jefes. 50 48,1% 36| 34,6% 8 7,7% 6 5,8% 4 3,8% 104| 100,0%
328 405 239 227 49 1248
RESUMEN
FLUJO DE TRABAJO
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 26,3% 328
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 32,5% 405
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 19,.2% 239 B QTALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 18,2% 227 18% 4% 26% B PARCIALMENTE
5 NC a9 n2ASUER00
Total 100,0% 1248 EN DESACUERDO
19% OTOTALMENTE EN
33% - R/ECSACUERDO

El empleado afirma que el volumen de trabajo casi siempre es el adecuado pero que se debe
procurar una mejor distribucion de las funciones asignadas.




PARAMETRO DISCIPLINA
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 41% 5% %
En la organizacion se sanciona con mano dura
84 cualquier irregularidad, malversacion o
comportamiento no ético que se comete en el
trabajo. 24 23,1% 37| 35,6% 17 16,3% 26 25,0% 0 0,0% 104| 100,0%
110 Cada quien hace lo que quiere no existe control o
supervision. 14 13,5% 22| 21,2% 25 24,0% 42 40,4% 1 1,0% 104| 100,0%
38 59 42 68 1 208
RESUMEN
DISCIPLINA
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 18,3% 38
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 28,4% 59 OTOTALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 20,2% 42 0% 18% ACUERDO
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 32,7% 68 34% WPARCIALMENTE DE
C 0.5% 1 ACUERDO
5 N 5% OPARCIALMENTE EN
Total 100,0% 208 DESACUERDO
28%
OTOTALMENTE EN
, . - -~ 20% DESACUERDO
El empleado afirma que esté totalmente en desacuerdo con la aplicacion de normas disciplina- aNc
rias severas en caso de infringir el reglamento interno de la organizacion.




PARAMETRO DISCIPLINA
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1{% 2|% 3[% 41% 5|% %
En la organizacion se sanciona con mano dura
84 cualquier irregularidad, malversacién o
comportamiento no ético que se comete en el
trabajo. 24 23,1% 37| 35,6% 17 16,3% 26 25,0% 0| 0,0% 104 100,0%
110 Cada quli(,en hace lo que quiere no existe control o
supervision. 14 13,5% 22| 21.2% 25 24,0% 42|  40,4% 1 1,0% 104] 100,0%
38 59 42 68 1 208
RESUMEN
DISCIPLINA
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 18,3% 38
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 28,4% 59 OTOTALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 20,2% 42 0% 18% ACUERDO
2 TOTALMENTE EN DESACUERDO 32,7% 68 34% ';’éﬁgg‘égENTE DE
5 N/C 0.5% 1 OPARCIALMENTE EN
Total 100,0% 208 28% DESACUERDO
OTOTALMENTE EN
- » . icacis iscipli 20% DESACUERDO
empleado afirma que esta totalmente en desacuerdo con la aplicacién de normas disciplina- onNg
rias severas en caso de infringir el reglamento interno de la organizacion.
PARAMETRO SALARIOS
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1{% 2|% 3|% 41% 5|% %
67 He tenido que endeudarme para poder salir de los
gastos de la familia. 60 57,7% 19| 18,3% 13 12,5% 10 9,6% 2 1,9% 104] 100,0%
En general en la organizacion los sueldos que se
88 pagan estan de acuerdo con el trabajo que
hacemos. 11 10,6% 20| 19,2% 25 24,0% A7  45.2% 1 1,0% 104 100,0%
08 Creo que se incrementa los sueldos cqnsiderando
la amistad y no los resultados de trabajo. 32| 308%| 20| 1920 10| 18.3% 30| 288%| 3| 20%| 104 1000%
101 Crec? que en la organi;acién cada guien gana
segln su grado de amistad con el jefe. 28 26,9% 16| 15,4% 28 26,9% 26| 25,0% 6] 5,8% 104 100,0%
131 75 85 113 12 416
RESUMEN
SALARIOS
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 31,5% 131 B TOTALMENTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 18,0% 75 2,9% 31,5% ACUERDO
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 20,4% 85 27,2% 'i’éﬁg?{;—g"ENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 27,2% 113 OPARCIALMENTE EN
5 N/C 2,9% 12 DESACUERDO
Total 100,0% 416 20,4% 18,0% |OTOTALMENTE EN
DESACUERDO
El personal esté totalmente en desacuerdo con las compensaciones recibidas, pues no son an/c

proporcionales al trabajo realizado y al mercado, lo que constituye una importante fuente de

desmotivacion.

Los colaboradores consideran que no existe un andlisis objetivo de las retribuciones ya que
no se las hace de acuerdo al desempefio de cada uno, sino en base a criterior subjetivos.




PARAMETRO

ADMINISTRACION DE CONFLICTOS

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 41% 51% %
Siento que el ambiente de trabajo es de confianza,
8 me pueden ayudar con problemas de dentro y fuera
de la organizacion. 32 30,8% 36| 34,6% 21 20,2% 12| 115% 3] 2,9% 104| 100,0%
12 Si hay un problema entre compfaﬁeros tratamos de
solucionarlo de la manera mas justa. 571 sa8%| 34| 327% 71 67% 5| 48w 1| 10| 104] 1000%
En la organizacion se trata de resolver las
83 diferencias constructivamente, para que los
problemas sirvan como oportunidades de mejora.
17 16,3% 47| 45,2% 24 23,1% 13 12,5% 3 2,9% 104| 100,0%
99 Creo que los problemas se esconden y no se tratan
abiertamente por temor a represalias. 39 37,5% 28| 26,9% 21 20,2% 12 11,5% 4 3,8% 104| 100,0%
Considero que cuando hay problemas se analizan
106 objetivamente y no se buscan culpables en las
personas. 24 23,1% 32| 30,8% 27 26,0% 18| 17,3% 3] 2,9% 104| 100,0%
169 177 100 60 14 520
RESUMEN
VARIABLES % No. ADMINISTRACION DE CONFLICTOS
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 32,5% 169 OTOTALMENTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 34,0% 177 ACUERDO
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 19,2% 100 115% 2% s25%  |MPARCALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 11,5% 60 10,29 OPARCIALMENTE EN
5 N/C 2,7% 14 DESACUERDO
Total 100,0% 520 OTOTALMENTE EN
DESACUERDO
anN/C

El colaborador piensa que casi siempre se abordan los problemas de manera adecuada en la

organizacion, con justicia y respeto, para llegar a acuerdos que benefician a las partes implicadas.

Sin embargo, los problemas no se tratan abiertamente por temor a represalias.

34,0%




PARAMETRO

COMUNICACION

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 4]% 5|% %
Se realizan reuniones, se envian comunicaciones,
14 o publicaciones que informan de asuntos
importantes para todos. 16| 15,4% 31| 29,8% 25|  24,0% 29|  27,9% 3 2,9% 104| 100,0%
20 Mis opiniones son tomadas en cuenta y se hacen
cambios en los procesos. 22 21,2% 46| 44,2% 24 23,1% 10 9,6% 2 1,9% 104| 100,0%
30 Me entero de lo que sucede en la organizacién mas
icacion oficial.
POr TLUMOTes que por una comunicacion oficia 52| 500%| 25| 24.0% ol  87% 16| 154%| 2| 19%| 104 1000%
22 Me siento libre de decir lo que pienso aun si esto
significa no estar deacuerdo con mis superiores.
gt 5 'S superl 34| 327%| 24| 231% 23| 221% 19| 183%| 4| 38%| 104| 100.0%
38 Me entero por la prensa u otros medios de las
decisiones estratégicas tomadas por la Institucion. 19 18.3% 24| 23.1% 20 10.2% 37| 35.6% 4 38% 104] 100,0%
Los colaboradores conversamos entre nosotros
46 porque hay suficiente confianza, por eso no hay
malos entendidos. 18| 17,3% 39| 37,5% 30| 28,8% 15| 14,4% 2l 1,9% 104| 100,0%
48 Las normas y procedimientos han sido explicados
| te, todos | t; .
claramente, fodos fos conocemos y aceptamos 20| 27.0%| 42| 40.4% 21| 20.2% 5| asw| 7| 67%| 104 1000%
La alta gerencia da a los colaboradores una visién
66 clara de la direccion hacia la que la Institucion esta
encaminada. 22 21,2% 44|  42,3% 18 17,3% 14]  13,5% 6] 5,8% 104| 100,0%
Existe una comunicacion agil y efectiva entre todos
69 los departamentos y niveles, lo que facilita la
realizacion de las tareas asignadas. 12 11,5% 33| 31,7% 33 31,7% 24| 23,1% 2] 1,9% 104| 100,0%
70 Existe mucho hermetismo, secretos. 33 31,7% 26| 25,0% 22 21,2% 19| 18,3% 4| 3,8% 104| 100,0%
75 Existe mucho cuento y chisme. 40 38,5% 16| 15,4% 25 24,0% 23| 22,1% 0] 0,0% 104| 100,0%
En mi area se realiza por lo menos una reunién
82 bimestral para dar a conocer la informacién
relevante de la compafiia o suministrada por la alta
gerencia. 10 9,6% 14| 13,5% 29|  27,9% 48]  46,2% 3] 2,9% 104| 100,0%
a7 En general los cambios en las politicas y
rocedimientos son comunicados oportunamente.
procecim! un port 17| 163%| 40| 385% 27| 26.0% 16| 154%| 4| 38%| 104 100.0%
324 404 306 275 43 1352
RESUMEN
VARIABLES % _ [No. comumIeAeion
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 24,0% 324 DOTOTALMENTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 29,9% 404 ACUERDO
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 22,6% 306 24.0% B PARCIALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 20,3% 275 20.3% 3,2% ’ ACUERDO
5 N/C 3,2% 43 ’ OPARCIALMENTE EN
Total 100,0% 1352 DESACUERDO
OTOTALMENTE EN
. o L ) o DESACUERDO
El colaborgdor piensa que casi siempre la comymcamon es opongna.y eficaz en la organizacion, 22.6% 20.9% anc
pues contribuye a que el personal se exprese libremente y este bien informado sobre todo lo que !

ocurre en la institucion, lo que facilita la realizacién de las tareas asignadas.

Algunos colaboradores consideran que no existe la suficiente comunicacion oficial de lo que
sucede en la organizacién, y existen muchos rumores. Otro grupo de colaboradores considera
que existen secretos, y chismes en la institucion.




PARAMETRO RELACION CON EL JEFE INMEDIATO
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 4|% 5(% %
4 Temo expresar mis ideas cuando estoy en
desacuerdo, por posibles represalias. 34 32,7% 20| 19,2% 23 22,1% 25| 24,0% 2 1,9% 104 100,0%
16 Puedo proponer cosas nuevas porque se que son
tomadas en cuenta. 32 30,8% 42| 40,4% 18 17,3% 9 8,7% 3 2,9% 104] 100,0%
19 Nuestros je_fe_s coordinan con nosotros_ para fijar las
metas y objetivos que debemos cumpli. 28| 269%| 37| 3se%| 25| 240% 14| 135%| o] o00%| 104] 1000%
29 Mi jefe me orienta y dirige para que realice un
trabajo bien hecho. 36 34,6% 39| 37,5% 15 14,4% 12 11,5% 2 1,9% 104| 100,0%
Mi jefe consigue que el trabajo fluya en forma
33 regular a través de una coordinacién y programacion
efectiva. 24 23,1% 42| 40,4% 18 17,3% 16 15,4% 4 3,8% 104] 100,0%
35 Me siento comprometido y entusiasmado por mis
jefes hacia los objetivos de la Institucion. 30 28,8% 36| 34,6% 25 24,0% 11 10,6% 2 1,9% 104| 100,0%
7 Los jefes se interesan por nuestros problemas, vida
familiar y necesidades. 17 16,3% 23| 22,1% 27 26,0% 34 32,7% 3 2,9% 104] 100,0%
23 Los jefes practican lo que dicen y lo hacen con el
ejemplo. 20 19,2% 21| 20,2% 39 37,5% 20|  19,2% 4|  3,8% 104| 100,0%
45 Los jefes organizan y distribuyen bien el trabajo. 14 13.5% aa| 42.3% 25 24.0% 18| 17.3% 3l 2.90% 104 100,0%
29 Los jefes dedican tiempo para conversar con
nosotros. 18 17,3% 24 23,1% 37 35,6% 25 24,0% 0 0,0% 104| 100,0%
51 Los empleados podemos hablar con nuestros jefes,
ellos nos escuchan. 30 28,8% 45 43,3% 19 18,3% 10 9,6% 0] 0,0% 104] 100,0%
53 Los directivos estan al tanto de los problemas que
se presentan a mi nivel. 12 11,5% 29| 27,9% 37 35,6% 20| 19,2% 6] 5,8% 104] 100,0%
68 Hago las cosas bien cuando mis jefes estan cerca.
18 17,3% 16| 15,4% 19 18,3% 47 45,2% 4 3,8% 104] 100,0%
%0 El jefe es jefe, los demés son subordinados y tienen
que obedecer. 28 26,9% 31| 29,8% 17 16,3% 22| 21,2% 6| 5,8% 104| 100,0%
95 Cuando tengo problemas en mi trabajo mi jefe me
ayuda a resolverlos. 25 24,0% 38| 36,5% 19 18,3% 20| 19,2% 2l 1,9% 104] 100,0%
366 487 363 303 41 1560
RESUMEN
VARIABLES % No. RELACION JEFE INMEDIATO
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 23,5% 366
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 31,.2% 487 B OTALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 23,3% 363 10.4% 2,6% 235% |HPARCIALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 19,4% 303 DACUERDO
e zon | at e
Total 100,0% 1560 OTOTALMENTE EN
23,3% 5129 DESACUERDO
El colaborador contesta que casi siempre percibe a sus jefes como modelos confiables, pues Y ane

demuestran apertura, respeto, capacidad para organizar y distribuir bien el trabajo asi como un
interés por ayudar a otros.
Sin embargo algunos consideran que sus jefes no se interesan por los problemas familiares de
sus colaboradores; ademas que los jefes no dedican tiempo para hablar con los empleados de

la institucion




PARAMETRO

AMBIENTE FISICO

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 41% 5|% %
Mi lugar de trabajo es suficientemente amplio,
25 ventilado y con una adecuada iluminacién y
privacidad. 35 33,7% 23] 22,1% 28 26,9% 14 13,5% 4 3,8% 104 100,0%
27 Mi lugar de trabajo es limpio y confortable. 39 37,5% 40| 38,5% 19 18,3% 5 4,8% 1l 1,0% 104| 100,0%
39 Los servicios sanitarios son suficientes y
adecuados. 30 28,8% 41| 39,4% 15 14,4% 141 13,5% 4] 3,8% 104| 100,0%
59 La temperatura ambiental es adecuada para realizar
apropiadamente las funciones cotidianas.
26 25,0% 41| 39,4% 18 17,3% 16 15,4% 3 2,9% 104 100,0%
64 La iluminacion en mi puesto de trabajo es adecuada. 52 50,0% 271 26.0% 14 13.5% 8 7.7% 3| 2.9% 104|  100,0%
89 E! lugar para tomar mis alimentos es espaciqso,
cémodo y cuenta con los elementos necesarios. 39 37.5% 37| 35.6% 8 7.7% 19 18.3% 1 1,0% 104|  100,0%
92 Cuento con ventilacién suficiente en mi puesto de
trabajo. 43 41,3% 241 23,1% 17 16,3% 15 14,4% 5 4,8% 104 100,0%
264 233 119 91 21 728
RESUMEN
AMBIENTE FISICO
VARIABLES % No.
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 36,3% 264 ”/T\gﬂé';z'\g%NTE DE
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 32,0% 233 0 36.3%
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 16,3% 119 125% 2.9% ’ B P ARCALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 12,5% 91 16,3% OPARCIALMENTE EN
S N/C 2,9% 21 DESACUERDO
Total 100.0% 728 OTOTALMENTE EN
32,0% DESACUERDO
aN/C

El empleado percibe que el lugar donde trabaja tiene las condiciones fisicas necesarias

para que existan niveles adecuados de motivacion y rendimiento en la organizacion.




PARAMETRO CLIENTE
VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2|% 3|% 4% 5[% %
Los clientes tienen que tratar con muchos
42 colaboradores de esta organizacién para resolver un
probelma o consulta. 27 26,0% 39| 37,5% 27 26,0% 7 6,7% 4| 3,8% 104| 100,0%
7 Existe facilidad para que el cliente realice cualquier
tramite que desee. 27 26,0% 44| 42,3% 22 21,2% 9 8,7% 2] 1,9% 104| 100,0%
79 En mi departamento y/o area se trabaja acorde a las
necesidades de los clientes. a7 45,2% 38| 36,5% 9 8,7% 7 6,7% 3] 2,9% 104| 100,0%
Creo que en mi area o departamento falta apertura y
105 dispocisién ante las inquietudes o sugerencias que
pueda presentar el cliente interno.
21 20,2% 35| 33,7% 28 26,9% 14| 13,5% 6] 5,8% 104| 100,0%
109 Como cliente interno sie_nto que no se brinda
respuesta oportuna a mis requerimientos. 18 17,3% 34| 32,7% 29 27,9% 16 15,4% 71 6,7% 104| 100,0%
140 190 115 53 22 520
RESUMEN
VARIABLES % No. CLIENTE
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 26,9% 140
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 36,5% 190 U;gafé;“g%NTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 22,1% 115 oz A2% 26,9% B PARCIALMENTE DE
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 10,2% 53 L ACUERDO
5 N/C 4,2% 22 OPARCIALMENTE EN
Total 100,0% 520 221% DESACUERDO
- OTOTALMENTE EN
36,5% DESACUERDO
El personal considera que el servicio al cliente externo o interno casi siempre es efectivo, debido EN/C

a que se brinda una atencion oportuna orientada a la satisfaccion de las necesidades del cliente.
Sin embargo algunos colaboradores consideran que no existe una respuesta oportuna ante los
requerimientos del cliente interno.




PARAMETRO

COMPROMISO E IDENTIFICACION

VARIABLES TOTAL
PREGUNTAS 1|% 2% 3% 4% 5(% %
Siento que la organizacion esta dispuesta a
6 arriesgar lo necesario a fin de explorar nuevos
caminos de accién. 24 23,1% 31| 29,8% 28 26,9% 14| 13,5% 7| 6,7% 104 100,0%
Siento que en la organizacién se preocupan por mi
7 no solamente como empleado sino también como
persona. 30 28,8% 30| 28,8% 23 22,1% 21 20,2% 0 0,0% 104] 100,0%
10 Si tuviera la oportunidad de trabajar en otro lugar en
las mismas condiciones lo haria. 44 42,3% 21| 20,2% 17 16,3% 19 18,3% 3 2,9% 104 100,0%
18 Pienso que el enfoque que tiene la institucion al
area social es apropiado. 32 30,8% 31| 29,8% 28 26,9% 11 10,6% 2 1,9% 104| 100,0%
28 Me parece que la organizacion tiene un rol de
importancia para el pais y la comunidad. 59 56,7% 28| 26,9% 12 11,5% 3 2,9% 2 1,9% 104| 100,0%
a7 Me esfuerzo por hgcer bien mi trabajo, sin importar
si tengo que trabajar mas horas de las previstas. 67 64,4% 271 26.0% 7 6.7% 2 1.0% 1 1,0% 104| 100,00
54 L0§ _actos relaci_ona_dos_ con las activi_dades
religiosas de la institucion son de mi agrado. 36 34,6% 38| 36,5% 17 16,3% 7 6,7% 6 5,8% 104| 100,0%
Las politicas establecidas se ejecutan rigidamente
56 lo que hace dificil cambiar el modo como se hacen
las cosas. 21 20,2% 41| 39,4% 23 22,1% 11 10,6% 8 7,7% 104] 100,0%
61 La organizaci6n tiene objetivos claros y
demandantes que nos compromete a todos. 42 40,4% 39| 37,5% 15 14,4% 5 4,8% 3 2,9% 104 100,0%
73 Estoy orgulloso de trabajar en esta Institucion. 68 65,4% 28| 26,9% 7 6,7% 0 0,0% 1l 1,0% 104| 100,0%
78 Encuentro que mis principios y valores son
compatibles con los de la Institucion. 54 51,9% 32| 30,8% 8 7,7% 3 2,9% 7 6,7% 104| 100,0%
81 En m_i area, la politica de calidad se ponen en
practica permanente. 21 20,2% 58| 55,8% 14 13,5% 8 7,7% 3 2,9% 104| 100,0%
En la organizacion se respeta y valora a los
85 colaboradores, nos ven como algo mas que un par
de manos. 18 17,3% 31| 29,8% 28 26,9% 23 22,1% 4 3,8% 104| 100,0%
01 Dejo pasar algunos errores con tal de no repetir un
trabajo. 6 5,8% 15| 14,4% 29 27,9% 52 50,0% 2| 1,9% 104 100,0%
100 Considero que existe burocracia en la organizacion. 39 37.5% 30| 28.8% 13 12.5% 14| 13.5% sl 7.7% 104| 100,00
103 Conzco los objetiv0§ de mi departamento y esto me
compromete a trabajar con ahinco. 48 46,2% 39| 37,5% 8 7,7% 4 3,8% 5 4,8% 104| 100,0%
107 Congzco la Vmisi()n y visiz’?n de futuro y esto da
sentido y orienta el trabajo. 48 46,2% 34| 32,7% 15 14,4% 4 3,8% 3] 2,9% 104| 100,0%
112 Asisto voIL.Jntaria.me.nte a las actividades religiosas
que organiza la institucion. 52 50,0% 32| 30,8% 14 13,5% 4 3,8% 2 1,9% 104| 100,0%
709 585 306 205 67 1872
RESUMEN
COMPROMISO E IDENTIFICACION
VARIABLES % ___[No. OTOTALMENTE DE
1 TOTALMENTE DE ACUERDO 37,9% 709 ACUERDO
2 PARCIALMENTE DE ACUERDO 31,3% 585 11,0% 3.6% B PARCIALMENTE DE
3 PARCIALMENTE EN DESACUERDO 16,3% 306 16.3% 37.9% Déﬁ:g:ﬁa ENTE EN
4 TOTALMENTE EN DESACUERDO 11,0% 205 70 DESACUERDO
5 NIC 3.6% 67 OTOTALMENTE EN
Total 100,0% 1872 31.,3% a Z;ECSACUERDO

El colaborador afirma que existe un elevado sentido de responsabilidad y compromiso con la
empresa, existe una identificacioén con los principios corporativos .
De igual manera se sienten identificados con las actividades de caracter religioso que lleva a

cabo la institucion y el 50% asiste voluntariamente a este tipo de actividades.

A pesar de que existe un alto grado de compromiso e identificacion no para todos los colabo-
radores es asi ya que algunos se irian a otra organizacién bajo las mismas condiciones que
tienen en la Fundacion, es decir no existe un nivel de identificacion con la organizacion, tal
vez consideran que no tienen mayor proyeccion en esta institucion.




