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Resumen

El éxito de una empresa depende, en gran medida, de su colectivo laboral, y de la percepcion
que tienen sus empleados de ella y de los procesos, relaciones y la motivacién laboral que
surgen en ese entorno. El Grupo Empresarial Agropecuario (GEA) que pertenece al MININT
decidi6 desarrollar una investigacion para evaluar el clima laboral con el objetivo de
diagnosticar los problemas que estan afectando a la empresa.

Se realiza una breve caracterizacion de la empresa y de su fuerza de trabajo. Se describe el
proceso de Gestidon de Recursos Humanos y los indicadores de eficiencia de la gestién de sus
recursos humanos. Se presentan las herramientas y técnicas que se aplican en el estudio. Se
realiza un diagnéstico de clima laboral a partir de las variables seleccionadas, procesandose la
informacion mediante el programa estadistico SPSS en su version 22.0. Por Ultimo, se propone
un plan de acciones encaminadas a dar solucién a los problemas detectados en la empresa
con el diagnastico.

Palabras Clave: clima laboral, funciones de recursos humanos, empresa cubana.
JEL: M5, M12.

Abstract

The success of a company depends, to a large extent, on its collective work, and the perception
that its employees have of it and the processes, relationships and labor motivation that arise in
that environment. The Agricultural Business Group (GEA) belonging to MININT decided to
develop an investigation to evaluate the work climate with the objective of diagnosing the
problems that are affecting the company.

A brief characterization of the company and its workforce is made. It describes the process of
Human Resources Management and the efficiency indicators of the management of its human
resources. The tools and techniques that are applied in the study are presented. A diagnosis of
work climate is made from the selected variables, processing the information through the
statistical program SPSS in its version 22.0.

1 Profesora Instructora de la Facultad de Economia de la Universidad de La Habana (UH) y es Licenciada en Economia
desde el 2011. Obtuvo su grado de Master en Business Administration en 2016. Imparte las asignaturas de Gestion de
los Recursos Humanos e Investigacion de Mercados. Ha estudiado temas como: la transferencia de tecnologia desde
la universidad al sector empresarial, la evolucién de los parques cientificos tecnologia y su importancia para las
universidades, la valoracion de los activos intangibles en los procesos de transferencia de tecnologia.

2 Recién graduada de la carrera de Economia de la Facultad de Economia de la Universidad de La Habana en el afio
2017. Realizé su trabajo de diploma sobre la Gestiobn de los Recursos Humanos, haciéndo énfasis el clima
organizacional.
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Finally, we propose a plan of actions aimed at solving the problems detected in the company
with the diagnosis.

Keywords: organizational climate-human resources functions-Cuban company.

JEL: M5, M12.

1.1. Caracterizacion del Grupo Empresarial Agropecuario (GEA).

La Empresa de Aseguramiento Agropecuario y Producciones Industriales del MININT
(AgroMin), fue creada en 1996.

Su objeto social se establece en la Res. N° 239 / 2014, del Ministro de Economia y
Planificacién, y el mismo consiste en “dirigir, controlar, desarrollar y organizar las producciones
alimenticias agricolas, pecuarias, apicolas, acuicolas e industriales y llevar a cabo el
aseguramiento de las entidades que lo integran, con vista a satisfacer sus necesidades
alimentarias en sus regiones fundamentales’.

De la misma manera, su misién queda expresada como sigue: “realizar las actividades
agricolas, pecuarias, acuicolas y agroindustriales, empleando los adelantos de la ciencia y la
técnica con vistas a obtener resultados productivos con calidad y eficiencia que permitan
garantizar la alimentacion y el mejoramiento de las condiciones de vida de las fuerzas del
Ministerio del Interior’.

Su visién es la siguiente: “Que nuestro Grupo Empresarial Agropecuario cuente con un nivel
de desarrollo cientifico-técnico y metodolégico aceptable, para lograr una mayor eficiencia en
funcion de nuestro desarrollo agrario y que las transformaciones cualitativas introducidas en los
procesos propicien un incremento en la eficiencia, con impacto positivo en la produccion y en la
calidad de los resultados que permita integrarnos al proceso de Perfeccionamiento
Empresarial’.

El organigrama de AGROMIN se presenta en la Figura 1.
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Figura 1. Organigrama de AGROMIN.
Fuente: Elaboracién propia.

La empresa presenta una estructura jerarquica. En un primer nivel se hayan las direcciones
nacionales de Economia y de Recursos Humanos, en un segundo nivel se encuentran las
Direccién de lo que comercializa la empresa:

e Industria y Pesca

e Produccion Animal

e Agricola
En un tercer nivel se encuentran los distintos departamentos con os que cuenta la jefatura:
e Auditoria
e Asesoria Juridica
e Servicios Veterinarios
e Control de la Calidad

e Comercializacion
La empresa cuenta con una plantilla aprobada de 66 trabajadores, pero actualmente se
encuentra cubierta un 94 % del total de la plantilla.
En la Figura 2 se presenta la distribucién del total de trabajadores atendiendo a la categoria
ocupacional de la Jefatura de GEA.
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Figura 2. Composicién de la fuerza laboral por categoria ocupacional.
Fuente: Elaboracién propia.

En la Figura 3 se muestra como se dividen segun el sexo el total de trabajadores.

mHombres ®Mujeres

Figura 3. Distribucién de la Plantilla.
Fuente: Elaboracién propia.

Del total de trabajadores el 60% son hombres, mientras que las mujeres representan un 40%,
siendo los hombres los de mayor cantidad.

El nivel escolar en el Grupo Empresarial Agropecuario de la muestra tomada que es la jefatura
del GEA, se concentra en las categorias de nivel superior y técnico medio.

1.2. Las funciones de la Gestién de Recursos Humanos en el GEA.

El éxito de las organizaciones depende de la forma en que la empresa se gestione y del
tratamiento del clima laboral y los recursos humanos. Las personas son la clave del negocio,
por ello deben integrarse en un proyecto motivante, que ilusione y que sientan como propio.

Planeacion

Lograr una planificacion efectiva y racional de la fuerza de trabajo es un elemento esencial para
la conformacion del plan de la organizacion. Se trata de estimar el nimero de trabajadores que
se requiere para cumplir con los compromisos que exige el plan de la empresa.

El departamento de Recursos Humanos del GEA realiza un estudio y disefio del puesto de
trabajo, con el objetivo de identificar las funciones de cada puesto, asi como los requisitos
necesarios para su correcto desempefio. De esta forma también se conoce las necesidades de
capacitacion de cada trabajador. Los trabajadores tienen la posibilidad de acceder a cursos de
superacion, pero el acceso a esta oportunidad debe ser de forma planificada para no afectar el
nivel de actividad de la empresa.

Reclutamiento y Seleccién

La captacion de trabajadores en el Centro se realiza tanto por la via del reclutamiento interno (a
través de promociones y comunicacion interna de la disponibilidad del puesto) como externo (a
través de la entrada de personal universitario en adiestramiento y de las convocatorias).

El proceso de seleccion se lleva a cabo a través de un Reglamento de seleccidn con una serie
de articulos que se deben cumplir; entre los cuales:
- Articulo 1: Para optar por el ingreso al GEA, los candidatos deberan contar con los
siguientes requisitos:
v’ Ser ciudadano cubano



Estar identificado con la linea del PCC
Poseer 9no grado para los cargos de operarios
Poseer 12° grado para los cargos administrativos
Poseer el requisito de calificacién segln cargo a desempefiar, en las categorias
de técnicos y\o funcionarios
Mantener una conducta social acorde a nuestros principios revolucionarios
No haber sido sancionado por delitos contra la Seguridad del Estado o delitos
comunes que lo hagan desmerecer el concepto publico.
v' Haber cumplido el SMA, salvo en excepciones justificadas.

- Articulo 5: Cuando se reciba por el 6rgano de la CIl, la aprobaciéon para que el
candidato ingrese a trabajar en cualquiera de las dependencias se procedera a
confeccionarle el contrato de trabajo por un periodo a prueba de 90 dias, para las
categorias ocupacionales de Técnico, y de 180 dias Administrativos, servicios y
Operarios, 15 dias antes de concluir el término fijado, se evaluara el desempefio
demostrado, y se tramitara con el Comité de Expertos su aprobacion para el ingreso
definitivo al cargo. Los trabajadores que hayan sido procesados por causas comunes, y
que no se afectd su imagen politico y moral, solo podran ocupar cargos de obreros
agricolas, que no controlan recursos materiales.

Socializacion

Con relacion a la funciéon de Socializacion, la actividad de la empresa se centra en incorporar al
trabajador a la organizacion, haciendo énfasis en las medidas de seguridad e higiene en el
trabajo, de modo que el nuevo trabajador se vaya integrando paulatinamente al colectivo
laboral y a la entidad en general.
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Formacion y Desarrollo

El Director General asigna los recursos necesarios para proporcionar la formacién adecuada al
personal. Cada director es responsable de identificar y determinar las necesidades de
aprendizaje del personal a su cargo segun se exige en el perfil del puesto de trabajo. Se hace
una coordinacion segin necesidades donde se realizan talleres segun la especialidad y se
realizan Propuestas de Cursos, donde se ofertan: estudios universitarios, técnicos, cursos para
especialistas y cuadros.

Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio en la empresa es a través de un Reglamento. La evaluacién de
las fuerzas es un proceso continuo, organizado convencionalmente de la siguiente forma:
evaluacion integral (cada tres afios, para todas las fuerzas) y evaluacién parcial (anualmente,
para los cuadros en general y los militares y trabajadores civiles en funciones de
enfrentamiento y técnicos). En el 2013 se comenzo6 un proceso de perfeccionamiento en esta
tarea y por tanto el GEA, requiere mantener elevando los niveles organizativos y de
actualizacion.

La evaluacion del desempefio es una tarea que debe desarrollarse sistematicamente y que en
el Grupo al tener vinculados al total de las fuerzas a diferentes sistemas de pagos, que
conduce a la ejecucion de esta sistematicidad, por lo que se realizaran evaluaciones periédicas
mensuales, donde se valorara el desempefio individual de los trabajadores, con los indicadores
aprobados para los sistemas de pagos vigentes, teniendo presente ademas aspectos
fundamentales como la disciplina, participacion activa en los procesos que se desarrollan, y
calidad del trabajo, entre otros.

La evaluacién del desempefio anual para las categorias de Cuadros y Técnicos, se
retroalimentara de las periédicas mencionadas en el articulo anterior, aportando de esta
manera mayor cantidad de elementos a tener presente en los resultados anuales.

Las Direcciones de Empresas podran adicionar aspectos a evaluar en correspondencia con la
labor que ejecuta cada trabajador, sin obviar los que a continuacién se relacionan (GEA, 2017):

- Elincremento de la productividad, en el periodo que se evalla

- Lacalidad, del trabajo que realiza, la eficiencia y eficacia demostrada en el periodo

- El comportamiento de la disciplina, aprovechamiento de la jornada laboral, sentido de
cooperacion colectiva



- El cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo.

- Eluso adecuado de los recursos materiales, equipos y maquinarias.

- El cumplimiento de las recomendaciones derivadas de la evaluacion del desempefio
anual anterior, y como las desarroll6

- El cumplimiento de sus objetivos, funciones y tareas individuales.

- El cumplimiento del plan de capacitacion y desarrollo individual.

- Elresultado alcanzado en controles que se hayan efectuado en su ambito.

- Se incluyen indicadores especificos para especialistas que atienden actividades
nacionales y/o provinciales.

- Se podran adicionar elementos que caractericen individualmente al evaluado.

Retribucién

El GEA es una empresa en perfeccionamiento empresarial que se subordina del Ministerio del
Interior que se rige a partir de la resolucién No. 6/2016 del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Esta forma de pago por rendimiento se aplica en el sistema empresarial con el objetivo
de incrementar la productividad del trabajo, reducir los gastos y los costos, elevar los niveles de
produccion o servicios con la calidad requerida, el aprovechamiento de la jornada de trabajo y
otros que incrementen la eficiencia de la empresa (Social, 2016).

1.3. Indicadores de eficiencia de la Gestion de Recursos Humanos.

Los indicadores son una importante fuente de informaciéon para la empresa que permiten
realizar un mejor andlisis y una mayor organizacién del trabajo.

- Productividad del trabajo (Pt)

La determinacion o planificacion de la fuerza de trabajo requerida para garantizar los
niveles de produccion proyectados se lleva a cabo a través del plan que se elabora en la
empresa. La empresa determina el salario medio a partir de la obtencion del cociente del
Valor de la produccién entre el Nimero de trabajadores.

El indicador de la productividad en la empresa es calculado de la siguiente manera:

Valor Agregado

Pt + 100%

- Promedio de Trabajadores

En la siguiente Figura 4 se muestra por trimestre la productividad por el VAB en el afio
2016 de la empresa como podemos ver la productividad incremento durante el afio.
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Figura 4. Productividad por VAB.
Fuente: Elaboracién propia.

- Tasa de Fluctuacion Laboral (TFL)
Existen dos tipos de fluctuacién (real y potencial). La fluctuacion real es aquella que
esta dada por el movimiento real de la fuerza de trabajo en la entidad, en el periodo
analizado. La fluctuacion potencial es aquella que esta dada por el movimiento que
puede producirse como consecuencia de las intenciones que tiene el trabajador de
abandonar el centro de trabajo.

TFT = [(FP + FR) = T] % 100%



TFR =(FR = T) x 100%
TFP = (FP = N) = 100%

Donde:

TFT: Tasa Fluctuacion Total.

TFR: Tasa Fluctuacion Real.

TFP: Tasa Fluctuacién Potencial.

T: Representa la cantidad de trabajadores.

N: Representa el total de trabajadores encuestados.

Se pudieran considerar los siguientes rangos de variabilidad para la tasa de fluctuacion

real:

Bajo: 0 < x <1 Medio: 1<x<4 Alto: x =2 4
En la empresa no hay tasa de fluctuacion laboral ya que hace 4 afios que los trabajadores son
constantes, porque se sienten satisfechos en el centro de trabajo y estan motivados con las
funciones que realizan.

- Indice de Ausentismo (IA)

Total de hombres — horas perdidas
" Total de hombres — horas laborables

I4 = 100%

Se pudieran considerar los siguientes rangos de variabilidad:
Bajo: 0<sx<2 Medio:2<x<3 Alto: x>3
La Figura 5 muestra el comportamiento de este indicador en los ultimos tres afios en GEA.
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Figura 5. indice de Ausentismo.
Fuente: Elaboracién propia.

El indice de ausentismo es un indicador que se ha mantenido constante y en niveles muy
bajo en la empresa con un valor de 0.01, porque segun la entrevista al jefe de recursos
humanos el personal se siente muy motivado en la empresa y es muy disciplinado.
- Indice de Efectividad del cumplimiento del Plan de Formacion (IEF)
Este indice expresa la relacion en términos porcentuales entre el ndamero de
trabajadores con cursos aprobados y el total de trabajadores que se planificd
matricularan. Evidencia la efectividad del plan de formacién de la entidad y por tanto la
adecuada realizacion de las funciones de planeacion, de formacion y desarrollo, entre

otras.

# de trabajadores con cursos aprobados en el afio
IEF = ; : — =+ 100%
# de trabajadores con cursos planificados para el afio

Se pudieran considerar los siguientes rangos de variabilidad:
Bajo: x < 80 Medio: 80 < x <95 Alto: 95 <x <100
La Figura 6 muestra el comportamiento de este indicador durante el afio 2016 en GEA.
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Figura 6: Indice de efectividad del cumplimiento del Plan de Formacion.
Fuente: Elaboracién propia.

Durante el afio hubo un cumplimiento del 100% del indice de efectividad del cumplimiento del
Plan de Formacion, pero al cierre del afio tuvo un cumplimiento del 107% porque fue necesario
incorporar a otros trabajadores al plan de formacién. Como se puede observar este indice se
encuentra en un rango alto lo que trae beneficios para los empleados.

1.4. Herramientas utilizadas para el analisis del Clima Organizacional

Para el andlisis del clima laboral en el GEA se hace necesario conocer cuales son los elementos
fundamentales para elaborar una encuesta lo mas completa posible. Para ello se utilizan
diversas fuentes de informacion, tales como: la entrevista a especialistas de Recursos Humanos;
la revision de documentos del centro; y la observacion directa.

Con el propésito de determinar las principales variables del clima que influyen en la entidad, se
realiz6 una entrevista estructurada la cual se muestra en el Anexo 1 que se aplicé al staff de
Recursos Humanos. La entrevista utilizada fue tomada de (Rios Leén, 2016). Esta entrevista
permitié identificar las dimensiones del clima organizacional que se analizaran en la empresa.

Posteriormente, se aplica una encuesta para recoger la percepcion de los trabajadores de la
organizacién con respecto a las dimensiones: motivacién, liderazgo, comunicacién, satisfaccion y
estimulacién. La encuesta aplicada se ofrece en el Anexo 2 y comprende un total de 24
preguntas las cuales fueron agrupadas por las dimensiones seleccionadas. Las variables que se
miden por cada dimensién son:

- Satisfaccion laboral: Establece el nivel de satisfaccion que tienen los trabajadores con

Su puesto y con la entidad en general.

Condiciones de trabajo.
Satisfaccién en el centro de trabajo.
Sistema salarial.
Realizacion profesional en el puesto de trabajo.

- Motivacién: es el impulso que causa un comportamiento determinado, por tanto, es
parte importante en el logro de la eficiencia empresarial.
e Factores motivacionales y desmotivacionales.
e Posibilidad de superacién en la empresa.
e Disposicion de equipos necesarios para el trabajo.

- Estimulacion: Medio de garantizar y elevar el desempefio y compromiso de los
trabajadores del centro.
e Reconocimiento por parte de la empresa del desempefio de los
trabajadores.
e Percepcion del Sistema de estimulacion de la empresa.
e Entrega de premios y reconocimientos.

- Liderazgo: Es la influencia que ejerce una persona sobre otra para llevar a cabo
eficientemente los objetivos de la organizacidn y lograr resultados favorables.
e Relaciones con los jefes y capacidad de decision de los jefes.



e Estilo de liderazgo.
e Posibilidad de participacion en la toma de decisiones.

- Comunicacion: Se refiere a la eficacia con que son transmitidas las informaciones de la
organizacion.
e Comunicacion entre jefes y subordinados en la organizacién.
e Calidad de la informacién recibida.
¢ Informacién a tiempo.

Para la finalidad de estos objetivos, el cuestionario se organiza como se muestra en la Tabla 1.

Tabla 1. Distribucion de la Encuesta.

Secciones Preguntas VEUELIES
Primera 1-4 Satisfaccion
Segunda 5-8 Motivacion
Tercera 9-13 Estimulacion
Cuarta 14-18 Liderazgo
Quinta 19-21 Comunicacion
Sexta 22-24 Intenciones Futuras y Sugerencias

Fuente: Elaboracion propia

Las variables recogidas en la encuesta responden a las siguientes escalas:
e Escala Nominal: Es cuando se asignan numeros a las clasificaciones de las variables,
pero no se pueden identificar las distancias dentro de una categoria determinada.
e Escala Ordinal: Es una forma de medicién donde se codifican las categorias asociadas
a las variables, estableciendo un orden determinado que puede ser ascendente o
descendente.

Seleccion de la Muestra

La poblacién objeto de estudio son los 62 trabajadores que componen la plantilla actual del
centro. Segun las posibilidades reales de aplicacion de las encuestas en dicha entidad, se
decide aplicar el cuestionario a una muestra de la poblacion, para ello se utiliza el muestreo
probabilistico, donde cada elemento de la poblacién tiene la misma probabilidad de ser
seleccionado, lo cual garantiza, que la muestra tenga fundamentalmente las mismas
caracteristicas que la poblacion. En esta investigacién se aplica el Muestreo Aleatorio Simple.
Para calcular el tamafio de la muestra, dado que la poblacién es conocida, se aplica la
siguiente formula:

Il x; P+ Mg

My =

Donde:

Z: es el valor critico de la distribucion normal, estandarizada o tipificada, asociada al nivel de
confiabilidad prefijado. Z = 1.96 para un nivel de confianza del 95 %.

P: representa la proporcién poblacional de éxito, o de respuestas favorables a la variable
objetivo, prefijandose el valor de 0.50 por no tenerse antecedentes.

Q: 1 - P: representa las respuestas no favorables a la variable objetivo (no éxito).

d: precision prefijada, error maximo admisible que se acepta. d = 0.09.

De acuerdo con esto se plantea:

(1.96)%(0.5)F° 11857
YT
118.57 _ _
n=—7Jigs7 = 40.71 = 40 trabajedores

1+ =

Dadas las caracteristicas de esta entidad se decidié aplicar un Muestreo Aleatorio Estratificado
(M, teniendo en cuenta las diferentes areas de trabajo conocidas como estratos: Direccion
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General, Direccion Nacional de Economia , Direccion Nacional de Recursos Humanos,
Departamento de Organizacion, Planificacion, Perfeccionamiento, Direccién Nacional de
Industria y Pesca, Direccion Nacional de Produccién Animal, Direccion Nacional Agricola,
Direccion Nacional de Auditoria, Departamento de Asesoria Juridica, Departamento de
Servicios Veterinarios, Departamento de Control de la Calidad, Departamento de
Comercializacion. Para el calculo de la muestra por estratos se llevé a cabo la siguiente
formula:

nh =(Nhxxn)=N

Dénde:

nh: tamafio de la muestra en el estrato.
Nh: tamafio de la poblacion del estrato.
n: tamafo de la muestra.

N: tamafio de la poblacion.

A continuacién, en la Tabla 2 se muestran los resultados de la aplicacién del Muestreo
Aleatorio Estratificado.

Tabla 2. Muestreo Aleatorio Estratificado.
Total trabajadores Muestra por

por area area
Direccién General 7

=
N

Direcciéon Nacional de Economia

Direccion Nacional de Recursos Humanos

Departamento de Organizacién, Planificacion,
Perfeccionamiento

Direccion Nacional Industriay Pesca

Direccién Nacional Produccion Animal

Direccion Nacional Agricola

Direccion Nacional Auditoria

Departamento Asesoria Juridica

Departamento Servicios Veterinarios

Departamento Control de la Calidad

NINNNNNo(N| w (o
R OGOID N (Moo

Departamento Comercializacion

Fuente: Elaboracion propia.
La encuesta aplicada persigue los siguientes objetivos:

1) Clasificar el nivel de satisfaccién y las condiciones de trabajo del encuestado.

2) Conocer las motivaciones del personal de la empresa.

3) Indagar acerca del sistema de estimulacién del centro.

4) Detectar el estilo de liderazgo aplicado en el centro.

5) Conocer la calidad del proceso de comunicacion utilizado.

6) Conocer si recomendaria a otras personas trabajar en el centro, si tiene la intencion de
cambiar de trabajo, asi como las sugerencias.

Técnicas Estadisticas aplicadas

Para el procesamiento de las encuestas se utiliza el SPSS en su version 22.0. La encuesta se
valida tanto cualitativa como cuantitativamente. Cualitativamente por los especialistas y para la
validacion cuantitativa se realiza el calculo del coeficiente de fiabilidad estadistica, Alpha de
Cronbach, el cual proporciona un coeficiente con un intervalo entre cero y uno. Si el valor esta
por encima de 0.6 se plantea que la fiabilidad de la encuesta es buena, lo que significa, que
existe correspondencia entre las preguntas del cuestionario y las respuestas de los
encuestados.

Se aplican técnicas estadisticas univariadas como el analisis de Frecuencia, Moda y Media:



e Frecuencia: Se utliza para caracterizar las variables, tomando la informacion,
organizandola y representandola en tablas de frecuencias o en graficos.

e Media: es la medida mas importante de tendencia central. Representa un valor
alrededor del cual oscilan los valores de la variable observada, constituyendo el centro
de gravedad de la distribucién.

e Moda: Es el estadigrafo de posicién que representa el valor mas tipico de una
distribucion. Indica el valor o los valores que mas se repiten. Si varios valores
comparten la mayor frecuencia de apariciéon, cada una de ellas es una moda. El
procedimiento de frecuencias devuelve sélo la mas pequefia de esas modas multiples.

Se utilizan ademas técnicas estadisticas multivariadas como el indice de Fidelizacion del
Cliente y el Diagrama de Pareto porque ayuda a identificar los problemas y/o sugerencias que
se presentan en el estudio de un determinado proceso, para posteriormente poder tomar las
medidas necesarias y asi reducir o eliminar las causas que los provocan.

El uso de estas técnicas permite diagnosticar la situacién actual del clima laboral en el GEA,
proporcionando criterios valorativos al respecto.

2.1. Andlisis del clima organizacional en el GEA.

Para estimar la fiabilidad del cuestionario, se aplica el analisis del Alpha de Cronbach, que
proporciona un coeficiente con un intervalo entre cero y uno. Si el coeficiente se encuentra por
encima de 0.6, se puede apuntar que la fiabilidad del cuestionario es buena, esto significa que
existe correspondencia entre las preguntas del cuestionario y las respuestas de los
encuestados.

Tabla 3. Alpha de Cronbach.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
, 764 ,933 35

Fuente: Elaboracion propia a partir del Programa SPSS version 22.0.

Como se puede observar en la tabla anterior, el Alpha de Cronbach alcanza un valor por
encima de 0.6 por lo que la fiabilidad del cuestionario es buena. Esto significa que existe
correspondencia entre las preguntas y las respuestas aportadas por los empleados, de forma
tal que queda validado el instrumento aplicado. A continuacién, se muestran los resultados
obtenidos por variable.

Anédlisis de la dimension Satisfaccion

Esta variable se utiliza para medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores en la empresa. A
continuacion en la Figura 7, se expondra el nivel de satisfaccion general, como también
desglosado en varios aspectos de interés en la empresa.

2,5% 5,0%

= Muy Insatifecho
= Algo satisfecho
« Satisfecho

Muy satisfecho

30%

Figura 7. Nivel de satisfaccién general.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS version 22.0.
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Se puede observar en la figura anterior que el nivel de satisfaccion general en el centro de
trabajo mayormente es satisfecho con un valor de 62.5%, mientras que un 30% esta muy
satisfecho, mientras que un 5% y 2.5% esta algo satisfecho y muy insatisfecho
respectivamente.

Para un andlisis mas detallado se quiere ver el comportamiento de algunos elementos que
pueden estar influyendo en el nivel de satisfaccion ademas de ver el nivel de importancia que
los empleados le atribuyen a cada aspecto. El analisis se realiza a partir del estadigrafo Media
como se muestra en la siguiente figura 8.

= Nivel de satisfaccion = Nwel de Imporiancia

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E B2=
3 3 = =
= = =
= = = =
= = = =
= = - =
= = = =
E= = = =
Salano Posbilidades Posbilidades Sistema d Sistemade Méiodode Condiciones Funciones queEvaluacion del
de de particpar estimulacion estimulacion drecadnde  detrabajo realizz desempefio
capacitaciony enlatomade  matenal moral mis jefes
ascensoenla decisones
entidad

Figura 8: Nivel de satisfaccién e importancia.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como se puede apreciar en la figura 8, el nivel de satisfaccion e importancia para cada atributo
otorgado por los encuestados es elevado. El promedio de las respuestas se concentra en
satisfechos e importantes en seis de los atributos evaluados, exceptuando “Condiciones de
trabajo” donde le dan una mayor importancia mientras que el nivel de satisfaccion es mas bajo.
En el caso de los elementos “Posibilidad de capacitacién y ascenso en la entidad” y
“Posibilidades de participar en la toma de decisiones” la mayoria de los trabajadores se
encuentran medianamente satisfechos y consideran que su nivel de importancia es medio.

A continuacion, en la figura 9 se muestran como estan las condiciones de trabajo segun el
criterio de los trabajadores de la empresa.

70,0%
63%

60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 27.5%
20,0%

10,0% 7,5%

— ]
0,0% |

No Algunas veces Si Seguro que si

Figura 9. Condiciones de trabajo.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS version 22.0.
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Como se puede ver el 63% y el 27.5% de los trabajadores plantea que dispone de las
condiciones de trabajo adecuadas, mientras que el 7.5% algunas veces y solamente el 2.5%
dice que no son adecuadas, lo que contribuye a que el nivel de satisfaccién respecto a las
condiciones de trabajo de esas personas con respecto a la empresa no sea el mejor.

Analisis de la dimension de motivacion
Para analizar esta variable se ha tenido en cuenta una serie de factores que pueden influir en
el nivel de motivacion de los trabajadores encuestados.

En la siguiente figura 10 observaremos como los trabajadores consideran las posibilidades de
superacion en la empresa.

0,
60,0% -
50,0%
40,0%

0,
30,0% 250
20,0% 17,5%
10,0%

2,5%
0.0% [

Casinunca Algunas veces Casl siempre Siempre

Figura 10. Posibilidad de superacion.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

El 55% de los encuestados respondio que siempre existen posibilidades de superarse y el 25%
gue casi siempre, pero el 17.5% respondié que algunas veces y el 2.5% que casi nunca hay
posibilidades de superarse, por lo que los trabajadores no estdn conformes con las
posibilidades de superacion que les brinda la empresa. Sin embargo, en el epigrafe 2 cuando
se caracteriza a la empresa y se exponen los indicadores de eficiencia el indicador del Plan de
Formacion se cumple un 100%, lo que evidencia una contradiccion entre las expectativas de
los trabajadores y lo que la empresa necesita y propone.

A continuacion, se muestra el comportamiento del nivel de motivacion desglosado por los
atributos analizados en la Figura 11.

1
0,9
0,8
0,7
0,6 —
0,5 =
0.4 —
03 —

0.2 B
0'(1) r— 1 4 B

Salario Funciones que Posibilidades de Evaluacion del Posibilidades de
realiza superarse desempefio participar en la toma
de decisiones

mMNo motvado  mMas o menos motivado Motivado

Figura 11. Nivel de Motivacioén.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.
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Como se puede observar en la figura 11 el nivel de motivacion respecto al salario y a la
evaluacion del desempefio es elevado con valores de 95% y 92.5%, al igual con las funciones
que realiza con 87.5%, aungue algunos trabajadores no se sienten muy motivados respecto a
las posibilidades de superarse y a la posibilidad de participar en la toma de decisiones que
presentan valores bajos de motivacién con 77.5% y 62.5% respectivamente.

Ademas, en la Tabla 3 se analiza a partir del estadigrafo Moda el orden de prioridad de los
factores motivacionales y desmotivacionales planteados por los encuestados. Como se puede
observar, el atributo “Salario” constituye el factor motivacional mas importante en la entidad,
mientras que “Falta de transporte del personal” el mas desmotivante.

Tabla 3. Orden de factores motivacionales y desmotivacionales segln el estadigrafo moda.

Factores motivacionales Factores desmotivacionales
1 Salario Falta de transporte del personal
. . Posibilidad de participar en la toma de
2 Funciones que realiza -
decisiones
3 Estimulacion moral Condiciones de trabajo

Fuente: Elaboracion propia a partir del Programa SPSS version 22.0.

En la Figura 12 se presentan todos los “Factores Motivacionales” planteados por los
encuestados segun el por ciento de respuesta.

Condiciones de trabajo [l 7,5%
Posibilidades de capacitacion [ 15%

Funciones que realiza [N 92,5%

Estimulo material [l 10%

Estimulomoral  [— 95%
Salario I 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Figura 12. Factores motivacionales.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS version 22.0.

Como se observa en la figura 12 el elemento “Salario” fue identificado por el 100% de los
encuestados como su mayor fuente de motivacion, seguido por “Estimulo moral” con un 95% y
“Funciones que realiza” con un 92.5%. Ademas, fueron planteados otros factores
motivacionales como: “Condiciones de trabajo”, “Posibilidades de capacitacién” y “Estimulo
material”.

La Figura 13 recoge los “Factores Desmotivacionales” sefialados por los trabajadores segun el
por ciento de respuesta.
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rosoiced e csiones . [ N
decisionas 100%

75%

Condiciones de trabajo

Falta de transporte del personal 100%

0% 20%  40%  60%  80% 100% 120%

Figura 13. Factores no motivacionales.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como se puede observar en la figura 13, los encuestados sefialaron sélo tres factores no
motivacionales. La totalidad de los trabajadores mencionaron “Falta de transporte del personal”
y “Posibilidad de participar en la toma de decisiones” como aquellos que les generan mas
desmotivacion, mientras que “Condiciones de trabajo” fue plateado por el 75%. Es importante
destacar que estos elementos pueden ser causas de baja en la entidad de sufrir un mayor
deterioro y no ser resueltos por GEA.

Anélisis de la dimension Estimulacion

Para evaluar esta dimension se analizan los atributos: “Sistema de estimulacién salarial”; y
“Otros factores que influyen en la estimulacion”. A continuacion, se muestra en la figura 14
cémo los trabajadores perciben el sistema de estimulacion salarial.

2,5%

» Aceptable

20%
« Bueno

Optimo

Figura 14. Sistema de estimulacién salarial.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS version 22.0.

En la figura 14 se puede apreciar que para la mayoria de los trabajadores el sistema salarial es
bueno con un 77.5% y para un 20% es optimo por lo que es considerado uno de los factores
que mas influyen en el sistema de estimulacion.

A continuacion, se observan como los trabajadores valoran otros factores que influyen en el
sistema de estimulacion para un analisis mas preciso.
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Sus opiniones se tienan en cuenta 50
10

77,5
Su trabajo es evaluado de forma justa 20
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La estimulacién moral es importante r 10
5
30,0
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7.5

0,0 100 200 300 400 500 600 700 800 900

85

Seguro que si B S[ EAlgunas veces

Figura 15: Factores que influyen en la estimulacion.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Es importante destacar que entre los otros factores que mas influyen en el sistema de
estimulacién que fueron evaluados por los encuestados se encuentran: “Estimulacion moral”; y
“Evaluacion de forma justa”. Es importante sefalar que en la entidad no existe gran variedad de
incentivos a parte de los econémicos, solo existe estimulacion material a través del
otorgamiento de efectos electrodomésticos anualmente y la entrega de un médulo alimentario.
Ademaés, el 10% de los trabajadores plantea que algunas veces sus opiniones no se tienen en
cuenta.

Andlisis de la dimensién liderazgo

Para evaluar la influencia de la dimension Liderazgo en el clima de la organizacion se
analizaron cinco atributos, cuyos resultados se presentan a continuacion:

Atributo “Relaciones con su jefe inmediato” y atributo “Relaciones entre jefes y subordinados”

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Relaciones con su jefe inmediato Relaclones entre jefes y
subordinados

mAceptable mBueno =« Optimo

Figura 16. Relaciones entre jefes y subordinados.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como se puede apreciar en la figura 16, los atributos “Relaciones con el jefe inmediato” y
“Relaciones entre jefes y subordinados” son evaluados de buena por el 50 y 70% de los
encuestados respectivamente. Cabe sefialar que el 100% de las respuestas se concentré en la
parte positiva de la escala, lo que induce a considerar que las relaciones con los jefes influyen
de forma significativa en el clima laboral de la entidad.

Atributo: “Estilo de liderazgo de los jefes” y “Capacidad de decisién de los jefes”.
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Figura 17. Atributos: “Estilo de liderazgo de los jefes” y “Capacidad de decision de los jefes”.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como se puede observar en la figura anterior la mayoria de los trabajadores esta de acuerdo
con el estilo de liderazgo y confia en la capacidad de decision de su jefe, lo que reafirma las
buenas relaciones que existen en la empresa con los jefes y la capacidad de estos para dirigir.
Atributo: “Toma de decision de los jefes”.

» Es liberal

» Somete a discusion

Figura 18. Atributo: “Toma de decision de los jefes”.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como pueden observar en la figura 18 anterior la mayoria de los encuestados respondié que
los jefes someten a discusion antes de tomar una decisién, aunque en la empresa se evidencia
un liderazgo autoritario ya que los trabajadores tienen poca participacién en la toma de
decisiones, por lo que los jefes toman personalmente todas las decisiones necesarias y se
encuentran enfocados solamente en poder cumplir con el plan de produccion.

Analisis de la dimension Comunicacion

Para analizar la dimensién Comunicacién se tuvieron en cuenta los atributos “Recepcion de la
informacion a tiempo” y “Valoracién de la informacion recibida®. A continuacién, se presenta la
informacidn ofrecida por los encuestados por cada atributo

Atributo: “Recepcion de la informacion a tiempo”.

« Algunas veces
= Casi siempre

Siempre

Figura 19. Recepcidn de la informacion a tiempo.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.
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Como se observa en la figura 19 el 40% de los trabajadores encuestados considera que
reciben en tiempo la informacion sobre aquello que les afecta, mientras que el otro 60%
plantea que la reciben casi siempre o algunas veces a tiempo, por lo que hay que trabajar
en la comunicacion dentro de la empresa.

Atributo: “Valoracion de la informacion recibida”.

12,5% 2§

= Es poco clara
= Es suficiente

Esricay
abundante

Figura 20. Atributo “Valoraciéon de la informacién recibida”.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS version 22.0.

La figura 20 muestra que la informacion recibida es suficiente con un 85% y en algunos casos
es rica y abundante con un 12.5% mostrando el mayor por ciento.

Como resultado general la dimension de comunicacion muestra resultados diferentes, por una
parte, la informacion es suficiente, pero no siempre llega a tiempo a los trabajadores por lo que
es necesario mejorar la rapidez con que se envia la informacion.

Aspectos Positivos y Negativos detectados en el diagnéstico.
Teniendo en cuenta el analisis anterior, a continuaciéon, se presentan las principales
deficiencias y elementos positivos encontrados en el diagnéstico del Clima Laboral en GEA.
Aspectos Positivos:
El colectivo laboral tiene un alto nivel de escolaridad y profesionalidad.
La mayoria de los trabajadores se sienten satisfecho en la empresa.
Existen grandes posibilidades de superacion y ascenso en la entidad.
Existen buenas relaciones entre jefes y subordinados.
Los trabajadores confian en la capacidad de liderazgo de sus jefes.
Correcta evaluacion del desempefio.
Abundante uso de la estimulacion moral.
. Existe una gran satisfaccion y motivacion respecto a la estimulacion salarial.
Aspectos negativos:
1. Colectivo compuesto en su mayoria por trabajadores de edad avanzada.
2. Las condiciones de trabajo se ven afectadas por la disponibilidad de los equipos y
herramientas necesarios para realizar eficientemente el trabajo.
3. Existe poca participacion de los empleados en la toma de decisiones.
4. Lainformacion no es recibida a tiempo por los trabajadores.
5. Los trabajadores sienten que algunas veces sus criterios y opiniones no son tomados
en cuenta.
6. La falta de transporte del personal es uno de los factores que méas desmotiva a los
trabajadores.

©ONoOOA~WNE

indice de Fidelizacion del Cliente interno

En la empresa los empleados representan los clientes internos de una organizacion, por lo que
resulta necesario conocer si se cuenta con una fuerza laboral segura para lo que se procede a
calcular el indice de Fidelizacion del Cliente (IFC), que representa el intercepto entre las
variables: “Recomendar trabajar en el centro”, “Satisfaccion General” y “Continuar trabajando
en la misma”. El resultado se muestra en la Figura 21.
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IFC=82%

Satisfaccion Continuaria

Figura 21. indice de Fidelizacién del Cliente.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

Como se puede observar en la figura anterior, el 82% de los empleados son considerados
clientes seguros del centro, lo cual resulta un porciento significativamente alto, lo que esta
relacionado con la inexistencia de una tasa de fluctuacién durante cuatro afios, los bajos
niveles de indice de ausentismo y el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

A continuacién, se presenta en el Figura 22, un Diagrama de Ishikawa, donde se han
relacionado de forma causal los principales problemas por variables identificados en el
diagnostico realizado.

Motivacion Satisfaccion
-Existe poca participacion de Insuficiente disponibilidad de
*  los empleados en la toma de = los equipos y herramientas
decisiones necesanos para realizar
-Falta de transporte para el eficientemente el trabajo
personal

Insuficiencias
del Clima
Organizacional

La informacion no es Los trabajadores sienten

. reibida a tiempo por los . Que algunas veces sus
trabsjadores criterios y opiniones no

son tomados en cuenta
Comunicacién Estimulacion
Figura 22. Diagrama de Ishikawa.
Fuente: Elaboracién propia.
Principales recomendaciones de los empleados. Diagrama de Pareto.

Con el objetivo de conocer cémo se comporta la variable Recomendaciones se utiliza el
Diagrama de Pareto, el cual se muestra a continuacion.
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Figura 23. Diagrama de Pareto para la variable “Recomendaciones”.
Fuente: Elaboracién propia a partir del Programa SPSS versién 22.0.

El 40% de los trabajadores aboga por participar en la toma decisiones, el 30% por mejorar las
condiciones de trabajo, el 10% por obtener los recursos necesarios para el trabajo, mientras
que el 20% respalda que la empresa se mantenga igual.

Estos elementos se tendran en cuenta para elaborar el plan de acciones correctivas.

2.2. Propuesta del Plan de Acciones para los principales problemas detectados.

Luego de procesar la informacion y analizar estadisticamente los resultados a continuacion se
presenta un plan de accién para darle respuesta a los problemas detectados en el clima laboral
del GEA.

Tabla 4. Plan de Acciones de Mejora.

Fechade

REsjpeinsEdlE Cumplimiento

Acciones

Ejecutor

Establecer un sistema de deteccién

1 y control de las necesidades de Jefes de Areas Director General Mensual
medios de trabajo para cada area
Crear espacios de debate que )
permitan la participacién de los Jefes de Area Consejo de Direccién
2 ; Mensual
trabajadores en el proceso de toma
de decisiones
Promover la capacitacion de .
rofesionales jévenes adiestrados Directora de .
3 P . Recursos Director General Anual
gue garanticen el relevo de HuManos

trabajadores en la empresa.

Jefes de Area

Establecer un sistema de
estimulacion moral y material por

y Secretario

Director Recursos

Humanaos

Sistematico

. : General del
area de trabajo L
Sindicato
Disefiar un plan recreativo-cultural Conseio de Director General,
para los trabajadores y familiares nsejo Director Econémico; Permanente
- . Direccion .
(Actividades, Excursiones). Directora de Recursos
Humanos

Realizar estudios de Clima Laboral Directora de Directora de Recursos Anual

en la empresa.

Recursos

Humanos
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Humanos

Establecer programas de
capacitacion a partir del

Directora de

7 . o . Recursos Director General Anual
Diagnostico de las Necesidades de
e . Humanos
Aprendizaje de los trabajadores.
Establecer un mecanismo .
N L , Directora de Recursos
8 de revisién periodica a las Jefes de érea Mensual
. . Humanos
guejas y sugerencias.
- Jefe de area en
Definir los canales de ;
A . . conjunto con los
comunicacion a utilizar segun el .
. ) . . i especialistas en . . L
9 | tipo e importancia de la informacion L Consejo de Direccién Permanente
" ; Gestion de los
a transmitir, asi como los de
. . Recursos
retroalimentacion
Humanos
Crear un sistema de Identificacion y
solucién de problemas empresa o Especialistas
la ayuda de las opiniones emitidas de diferentes . . L
10 y S Op . Director General Sistematico
por los trabajadores, en aras de areas
que no se cree o se solucione un
conflicto.
Gestionar con el Ministerio de
Transporte las posibilidades de que | Jefe de area de . . -
11 P P d Director General Sistematico

los trabajadores tengan transporte
en el horario de entrada y salida

transporte

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

A pesar de que es favorable el clima general de la GEA, existen un grupo de insuficiencias en
la GRH en la empresa sobre las que se debe trabajar de forma inmediata en pos de garantizar
mayor satisfaccién al trabajador y contribuir a crear un clima laboral favorable. Los resultados

obtenidos en el estudio del clima laboral, evidencian lo siguiente:

- El clima organizacional es un atributo multidimensional que se refiere en general al
ambiente psicosocial de la organizacidén y a los factores que lo determinan.

- Los principales aspectos presentes en la organizacién son que cuenta con un personal
altamente calificado, con un alto grado de profesionalidad, existe cierto desequilibrio
entre el personal joven y de experiencia, siendo este Ultimo el predominante con una
edad avanzada.

- Los indicadores de eficiencia de la Gestion de Recursos Humanos muestran un
comportamiento favorable en la entidad.

- Los resultados obtenidos reflejan que de forma general el Clima Laboral del centro
presenta problemas que deben ser eliminados para impedir que afecten el desempefio
laboral. Las principales deficiencias encontradas son:

¢ La “Motivaciéon” en el centro al igual que la “Satisfaccion” se ve afectada por la
posibilidad de participar en la toma de decisiones y las posibilidades de
superarse, otra insuficiencia detectada es que la falta de transporte del
personal ha llevado a un descontento mayoritario.

* En la empresa la “Estimulacion”, se ve afectada porque las opiniones e los
trabajadores no se tienen en cuenta y existe poca diversidad de estimulos
empleados, aunque el estimulo salarial presenta el mayor estimulo en la
entidad.

* El “Liderazgo” de modo general se encuentra en buenas condiciones ya que la
organizacion cuenta con un adecuado método de direccion, existen buenas
relaciones entre los trabajadores y confian en la capacidad de direccidén de sus
jefes y responden acertadamente al estilo de direccién autoritario que se
implementa en la entidad.

* La variable “Comunicacion” esta afectada debido a que la informacién no llega
en tiempo a las personas sobre aquello que le afecta.

- Las acciones propuestas estan relacionadas con los problemas detectados y
contribuyen a la erradicacién de estos, definiéendose el tiempo de ejecucion y el
responsable de controlar su implementacion.
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Anexo 1. Entrevista a especialistas de Recursos Humanos en GEA.

La entrevista fue realizada Miembros del Consejo de Direccién, asi como al staff de RRHH de
GEA con el objetivo de seleccionar las variables a estudiar, asi como sus percepciones sobre
Clima Organizacional.

agrwONE

IS

© N

10.

11.

¢, Qué entiende usted por Gestion de RRHH?

¢En su opinién qué considera es el clima organizacional?

¢En qué estado se encuentra el clima laboral en la organizacion?

¢, Qué factores considera estan afectando el clima en su organizacién?

¢ Considera que los trabajadores se encuentran satisfechos y motivados? Si puede
argumentar un poco sobre esta idea.

¢En la direccién de la empresa, las ideas y opiniones de los trabajadores son tomadas
en cuenta?

¢ Valore las relaciones entre jefes y subordinados en su empresa?

¢Considera usted que existen problemas en el proceso de comunicacion de su
empresa? ¢ Cudles?

¢,Como es la relacién entre los departamentos?

¢, Se siente motivado con relacion al sistema de estimulacion aplicado en su empresa?
¢Por qué?

¢, Qué impacto ha tenido la Resolucién No0.6/2016 y la N0.1/2017 en el desempefio de
los trabajadores?

Fuente: Tomado de (Rios Leén, 2016) .
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Anexo 2. Encuesta para evaluar el clima organizacional en GEA.
Estimado Trabajador:
La presente encuesta forma parte de una Tesis de Diploma de la Facultad de Economia de la
Universidad de La Habana. Su colaboracion sera de gran utilidad para realizar un estudio sobre
el Clima Laboral. Es anénima, por lo que le agradecemos de antemano total transparencia en
sus respuestas, pues seran de incalculable valor para el resultado de nuestro trabajo.

iMuchas Gracias!
Sexo: _ Femenino ___ Masculino
Edad: _ Menosde25 De25a39  Ded40ab54 _ Mas de 55 afios
Nivel de escolaridad:
Categoria Ocupacional: __ Dirigente ___Administrativo __Técnico __Obrero __Servicio
Seleccione en cada caso la opcién que considere mas adecuada, ajustandose a la
realidad que usted vive en su centro de trabajo.

1. ¢Se siente realizado profesionalmente en su puesto de trabajo?

___Seguroque No ___ No __ Algunasveces ___ Si___ Seguro que si
2. ¢Se siente satisfecho en su centro de trabajo?
___Muy insatisfecho ____Insatisfecho ___ Algo satisfecho ___ Satisfecho __Muy satisfecho

3. De los aspectos que se exponen a continuacién marque con una cruz la

importancia que les concede y su nivel de satisfaccion con cada uno de ellos en
la entidad. Leyenda: 5 Muy satisfecho, 4 Satisfecho, 3 Algo satisfecho, 2
Insatisfecho, 1 Muy insatisfecho. (Utilice la misma escala para laimportancia).

Satisfaccién . Importancia

1]2]3]4[s5]|Alributos 112131475

Salario

Posibilidades de capacitacién y ascenso en la entidad

Posibilidades de participar en la toma de decisiones

Sistema de estimulacién material

Sistema de estimulacién moral

Método de direccion de mis jefes

Condiciones de trabajo

Funciones que realiza

Evaluacion del desempefio

4. ¢Dispone de las condiciones de trabajo adecuadas? (alimentacion, temperatura,
luz, higiene, ruido)
___Seguroque No __ No___ Algunasveces ___ Si___ Seguro que Si

5. ¢Tienelos equipos y herramientas necesarios para su trabajo?
Seguro que No No Algunas veces Si Seguro que si

6. ¢Ledan laposibilidad de superarse?
___Nunca___ Casinunca ____ Algunas veces ____ Casisiempre ___ Siempre

7. Diga qué nivel de motivacion siente en relacién con cada uno de los aspectos
gue a continuacidon se muestran. (Por favor, en cada caso dé una sola respuesta.)

Atributos No motivado Mas o menos motivado | Motivado

Salario

Funciones que realiza

Posibilidades de capacitacion vy
ascenso en la entidad

Evaluacion del Desempefio

Posibilidad de participar en la toma
de decisiones

Sistema de estimulacion moral

Sistema de estimulacion material

Método de direccién de mis jefes

Condiciones Trabajo
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8. Mencione tres factores que lo motivan y tres que lo desmotivan en su trabajo por
orden de prioridad. El primero es el que mas lo motiva/desmotiva.
Factores que mas lo motivan en su trabajo | Factores que mas lo desmotivan en su trabajo
1. 1.
2. 2.
3. 3.

9. ¢Cbmo percibe el sistema de estimulacién salarial de su empresa?
___Pésimo___ Malo ___ Aceptable _ Bueno ___ Optimo

10. ¢Existen en su empresa otros incentivos, ademas, de los econémicos?
___Seguroque No __ No ___ Algunasveces ___ Si___ Seguro que Si

11. ¢Cree que la estimulacion moral es importante?
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

12. ¢;Considera que su trabajo es evaluado de forma justa?
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

13. ¢Considera que sus opiniones se tienen en cuenta?

___Nunca ___ Casinunca ___ Algunas veces ___ Casisiempre ___ Siempre
14. ;Cbémo son las relaciones con su jefe inmediato?
___Pésimas ___Malas ___ Aceptables ___ Buenas ___ Optimas
15. ¢Esta de acuerdo con el estilo de liderazgo de su jefe?
___Seguroque No __ No ___ Algunasveces ___ Si___ Seguro que Si

16. ¢Confia en la capacidad de decisién de su jefe inmediato?
___Seguroque No __ No ___ Algunasveces __ Si___ Seguro que Si

17. Su jefe normalmente, antes de tomar una decision
Impone su criterio Es liberal Somete a discusion

18. ;Cémo son las relaciones que existen entre jefes y subordinados en su
empresa?
Pésimas Malas Aceptables Buenas Optimas

19. ;Cémo es el nivel de comunicacién en la empresa?
Pésimo Malo Aceptable Bueno Optimo

20. ¢Recibe atiempo la informacién sobre aquello que le afecta?
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

21. ¢Cémo valora la informacion recibida? (Encierre en un circulo la letra de la
respuesta que se corresponda con su criterio).
a) Es escasa y confusa b) Es poco clara c) Es suficiente d) Es rica y abundante

22. ¢Recomendaria a otras personas trabajar en la empresa?
Seguro que No No No sé Si Seguro que Si

23. Si a UD. le ofrecen otro trabajo con iguales condiciones profesionales y salariales
¢se cambiaria a otra empresa?
No Si ¢Por qué?

24. ¢Qué le recomienda a la direccion de la empresa para mejorar el clima laboral

Fuente: Adaptado de CITATION Riol6 \I 23562 (Rios Leodn, 2016) CITATION
MarcadorDePosicion5 \l 23562 (Pérez Herrera Y., 2014) .
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