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RESUMEN

Hoy en dia, y cada vez mas, el concepto de Clima Laboral va obteniendo gran
importancia tanto en las pequefias, medianas y grandes empresas, ya que se
considera un elemento fundamental en el desarrollo sostenible de las
organizaciones, se refiere al sentir de la organizacion, al sentir de los
colaboradores que la integran, que basicamente son el alma de la empresa.
Con este estudio buscamos recomendar acciones de mejoras progresivas y dar
respuestas a la problemética existente en el ambiente laboral, especialmente
con atencién a las debilidades encontradas, y haciendo énfasis en los aspectos
negativos que estan afectando el bienestar, la motivacion, las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la productividad y el desempefio laboral de los
colaboradores en Disashop Dominicana. Al evaluar el clima organizacional de
ésta empresa identificamos que la forma de interaccion o estilo gerencial que
muestran el gerente y encargados es uno de los aspectos mas relevantes que
influye de manera negativa o positiva en el clima organizacional. Asi como
también, la falta de elementos o actividades motivacionales que puedan ser
aplicados para mejorar la sensacion de bienestar de los colaboradores a nivel
general, se evidencia ausencia de actividades de integracion, en las que se
fomente la comunicacién, el trabajo en equipo, en las que se pueda permear a
todos los colaboradores con el sentimiento de pertenencia hacia la empresa, que
se desarrolle la lealtad hacia la misma. Asimismo analizamos como afecta la
ausencia de un sistema de compensacion y beneficio equitativo, un plan de
desarrollo de carrera, y las escasas oportunidades de crecimiento, en el clima
laboral, determinando como estas inciden favorable o desfavorablemente en el
mismo. Con relacion a la investigacion, focalizamos los siguientes aspectos: es
descriptiva; para el levantamiento de la informacién se utilizé un cuestionario de
clima organizacional con varias dimensiones dentro de las que estan: la
motivacion, el estilo de liderazgo, sentido de pertenencia, beneficios y la
precepcion del entorno laboral, el mismo fue elaborado explicitamente para tales
fines, dicho cuestionario fue aplicado a todos los colaboradores de forma
andnima, con la intencion de obtener respuestas objetivas y fidedignas sobre el
clima laboral actual en Disashop Dominicana.
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INTRODUCCION

En este trabajo de investigacion exponemos tres capitulos, con la finalidad de
analizar el clima organizacional presente en la empresa Disashop Dominicana.
En el primer capitulo abordamos las informaciones mas relevantes sobre el tema
en cuestion, dentro de las que podemos mencionar: definicién, enfoques,

antecedentes, teorias, métodos, diagndstico y beneficios de clima laboral.

El Clima Organizacional tiene sus origenes en los afios 50, en donde las
grandes corporaciones Anglosajonas estudiaban las influencias del
comportamiento de sus colaboradores; los expertos del tema exponen que el
mismo tiene una intima relacion con el desarrollo y la consecucion de los
objetivos de la empresa, involucrando de manera directa, como protagonistas a
los colaboradores, y enfatizando sobre la importancia que la percepcion de estos
tienen sobre el clima laboral, la estabilidad y bienestar general. En este mismo
sentido, otro aspecto muy preponderante en el clima organizacional es el de
reconocer la importancia del capital humano, y mas que reconocerlos, saber
gestionarlos de forma estratégica, valorando sus necesidades y objetivos
individuales, identificando como se relacionan, cuales son sus intereses, que
aspectos o factores suelen motivarlos, cémo perciben el entorno laboral, y como
afecta favorable o desfavorablemente esa percepcion en su productividad, y por
ende, en la consecucion de los objetivos de la organizacion, y si estos objetivos

estan en consonancia con los suyos.

El capitulo I, aborda directamente la empresa, su composicién a nivel general,
Su estructura, servicios, y todo lo relacionado con su entorno, es el escenario
donde se desarrolla la investigacion. Asimismo presentamos la metodologia
utilizada para realizar el diagndstico de la situacién actual, el andlisis de las
preguntas donde mostramos las causas de desmotivacion de los colaboradores

y los factores determinantes en el clima laboral existente.



Finalmente en el ultimo capitulo realizamos nuestra propuesta para desarrollar
paulatinamente un clima laboral adecuado en la empresa, donde se perciba un
ambiente agradable, positivo y productivo, donde sean los colaboradores los
gestores principales de crear esta atmosfera. También presentamos nuestras

conclusiones y recomendaciones sobre la investigacion y el andlisis del mismo.



MARCO TEORICO

A nivel global, el ambito de las telecomunicaciones y las tecnologias de la
informacion han experimentado un desarrollo a gran escala, enfocandonos
especialmente en el &rea de las telecomunicaciones podemos afirmar sin lugar a
dudas que hemos evolucionado tridimensionalmente. Refiriéndonos
especificamente en las recargas electronicas, hemos visto como en tan solo
unos afios pasamos de una etapa en la que solo existian tarjetas fisicas o
plasticas desechables a un mercado en donde predominan las denominadas
‘recargas electronicas o0 recargas a celulares”, desplazando totalmente las

tarjetas fisicas.

Segun estadisticas del Banco Central Dominicano, el sector Comunicaciones
registré un crecimiento interanual de 5.2% en 2014, atribuido esencialmente a
los servicios de telefonia. Dicha institucion también destaca que en el primer
trimestre de este afo, el trafico saliente de minutos (indicadores de seguimiento)
experimentd un crecimiento de 3.3% con relacién al mismo periodo del afio
anterior. Actualmente el mercado de las recargas electronicas es un segmento
lleno de oportunidades, es aqui donde se inserta la empresa Disashop
Dominicana (empresa objeto de estudio), aprovechando la oportunidad de un
mercado emergente, que sin lugar a dudas tiene una demanda potencial, debido

a que su producto es de consumo masivo: minutos

El tejido empresarial moderno tiene claro que el activo méas importante de
cualquier compafiia es su factor humano. En este mismo sentido, también, el
hombre que trabaja ha dejado de ser una maquina generadora de dinero.
Partiendo de estas premisas, los directivos deben cuidar y potenciar al maximo
este activo, propiciando en la compafia un clima laboral propicio para los

colaboradores.



Las empresas suelen despreocuparse por el ambiente laboral porque consideran
que se requiere de una alta inversibn para mantener un aspecto que no es
esencial, sin embargo este pensamiento esta lejos de la realidad. El clima
laboral es vital para el buen funcionamiento, crecimiento, y permanencia de las
organizaciones dentro de un medio, por lo que se debe dar suma importancia al

mismo.

El Clima laboral es objeto de muchas investigaciones en la actualidad, el mismo tiene
sus raices desde la década de los afios 60, desde donde en ese entonces se discutia y
se estudiaban sobre los comportamientos o conductas que exhiben los colaboradores,
en donde inferian que estos factores tienen repercusiéon y/o una estrecha relacién con el
desarrollo 6ptimo de sus labores en la organizacion. Las primeras investigaciones
surgieron en las industrias o campo laboral, asi como también en la escuela de
psicologia cognitiva o del estudio de los comportamientos, ésta se dedico a
realizar estudios mas profundos, los cuales sirvieron de apoyo posteriormente en
estudios en los 80 y mas adelante, es donde nacen los autores modernos de las
escuelas de sicologia humanistas sociopolitica y critica, estructuralistas que
plantean la importancia de estudiar y entender que elementos influyen en la
conducta o comportamiento humano, como se relacionan en el lugar de trabajo,
como exhiben sus pensamientos y emociones, influyendo esto de manera
positiva o negativa en la percepcién de su entorno interno y externo, de las
reglas, normas, estilo de liderazgo, comunicacién, reconocimiento, el bienestar ,
la motivacion y sus teorias, factores que componen el clima organizacional,

elemento basico para obtener buenos resultados en las empresas.

Refiriendonos a los diferentes postulados, modelos de diagnoésticos, métodos y
herramientas para evaluar el clima organizacional, cabe sefalar que estos
difieren uno de otros, encontrando puntos comunes tales como; la percepcion,
aspecto subjetivo que incide en el comportamiento de los individuos, de las
opiniones que tenga de la empresa y sus factores organizacionales, como
plantean los autores Méndez (2006), Goncalves (2000 y Dessler (1976)

refiriéndose a Likert Renis.



CAPITULO I:
EL CLIMA LABORAL

Este capitulo trata sobre la definicion, antecedentes, componentes y factores
gue inciden en el clima laboral, los efectos, sus beneficios y las implicaciones del
gue tiene el clima laboral en las organizaciones, como afecta directa o
indirectamente un ambiente laboral en la productividad de los colaboradores y
por via de consecuencia como incide en el alcance de los objetivos de las

organizaciones.

1.1 Definicién y Enfoques

Segun explica la autora Odalis Rojas (2009) en su libro de Clima Organizacional,
el clima laboral, se refiere al estado de animo de las organizaciones. El Clima
Organizacional es el producto de las percepciones y éstas estan matizadas por

las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los miembros.

De esta definicion podemos deducir que el clima organizacional se crea en el
entorno de los colaboradores, los miembros de la organizacion, y todas las

personas que interactdan en la misma.

El clima laboral es el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La
calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de los

trabajadores y por lo tanto en la productividad.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionada con el manejo
social de los directivos, con los comportamientos de los trabajadores, con su
manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las
maguinas que se utilizan y con las caracteristicas de la propia actividad de cada

uno.



El clima laboral ha sido nombrado de diversas formas: atmosfera, ambiente,
estado de &nimo de la organizacién, clima laboral, clima psicolégico, entre otros,
sin embargo en las Ultimas décadas, es donde se ha tratado de redefinir este

concepto.

Dicho concepto ha tenido una evolucién que ha transitado desde la polarizacion
de aspectos organizacionales, individuales, hasta la consideracion del caracter

multidimensional del mismo.

No es por casualidad que el concepto de clima organizacional se deriva del
clima atmosférico. Este punto de partida nos da una vision mas global, que nos
permite integrar el ambiente como una variable sistémica que puede variar
motivada por diversas razones que fluyen indistintamente de la organizacion al

individuo.

A continuacion se ofrecemos algunos enfoques y definiciones declarados por

diversos autores.

Existe un primer enfoque al que algunos denominaron estructuralista, y que
incluye aquellas influencias externas al hombre, aquellos estimulos que se dan

en la organizacion y que interactdan con los trabajadores.

En este enfoque se incluyen autores tan importantes como Forehand y Gilmer,
para los cuales “el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas
permanentes que describen a una organizacién, la distinguen de otra e influyen

en el comportamiento de las personas que la forman™ (Silva, 1996, p.41).

Para otros dos reconocidos investigadores Katz y Kahn, "el clima organizacional
habria de entenderse como el sistema predominante de valores de una
organizacion mediante el cual los investigadores pretenden llegar a la

identificacion del mismo y conseguir que, combinando los climas con las


http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/teoria-sintetica-darwin/teoria-sintetica-darwin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-caracter/el-caracter.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

caracteristicas personales de los individuos la organizacion sea mas efectiva"
(Silva, 1996, p.41).

Estas dos importantes conceptualizaciones tienen algunos elementos que por su
validez es necesario destacar, en primer lugar sefialan el caracter constante del
clima organizacional, expresado de alguna manera en relacioén con la cultura y
que indiscutiblemente hacen de esa estabilidad una de las caracteristicas que

mas definen al clima.

Ademas es visto como el resultado de la interaccion de factores
organizacionales y que tienen una influencia en la conducta individual y grupal.
Desde esta vision, se le otorga una gran importancia a la relacion que existe
entre el medio organizacional con su estructura, normas, reglas, procedimientos,

estrategias y el hombre.

Desde otro punto de vista, como expresan Katz y Kanh, son importantes los
factores organizacionales y que su combinacion con las caracteristicas de los
individuos puede lograr una organizacion mas efectiva, seria necesaria una
explicacion mas acabada de la relacibn entre factores organizacionales e
individuales, donde se destaque el mecanismo de engranaje o el eslabén
responsable de los resultados que se expresan en el clima organizacional, sin

hacer recaer el mayor peso en los elementos organizacionales.

Por su parte el enfoque subjetivo es aquel que enfatiza en el individuo, se
incluyen los valores, necesidades, aptitudes, motivaciones, entre otros,

contrastando con las caracteristicas externas, las de la organizacion.

Entre los autores que encontramos en el mismo se destacan Halpin y Crofts
(citados por Betzhold, 2006), ellos definen el clima organizacional como la

opinion que el trabajador se forma de la organizacion.


http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml

En este mismo sentido otros investigadores como Joyse y Slocum, consideraron
que el clima organizacional eran las percepciones que los individuos tenian del
ambiente (Cabrera Puentes, N. 2002).

Mientras que James y Sells expresaron que el clima estd conformado por las
representaciones cognoscitivas de determinados eventos (Cabrera Puentes, N.
2002).

Este es un enfoque muy interesante, que contiene un analisis profundo del tema.
En el mismo se destaca al individuo como elemento de gran relevancia en la
formacién del clima de una organizacién, y si bien se mencionan las opiniones
de los colaboradores, sus percepciones, representaciones cognoscitivas y otros
procesos intrinsecos a él, entonces estos autores estan dejando claro el caracter
activo del individuo y su rol dindmico dentro de la formacién del clima
organizacional como fenébmeno donde intervienen varios elementos. Desde una
consideracion mas critica y a diferencia del enfoque anterior solo quedaria por
sefalar que aunque es innegable la presencia del colaborador en la formacion
del clima, los elementos individuales no pueden valorarse como de mayor
importancia, es necesaria la profundizaciébn en la dindmica del proceso de
formacion, desarrollo y manifestacion, y de los elementos que integran al clima

organizacional.

Un tercer enfoque mas reciente, con un caracter multidimensional trata de
encontrar puntos de articulacion entre los dos enfoques anteriores. Las
concepciones que se agrupan en este conjunto, se diferencian de las que
enfatizan en desmembrar sujeto-objeto en su relacion, ya que toman en cuenta
la inter-influencia de las condiciones externas y la personalidad del individuo y su
manifestacion en los patrones comportamentales del mismo. Aqui el clima es
percibido como una variable en la que interactian los factores individuo, grupo y
organizacion, donde hay una vivencia diaria del hombre con los procesos

organizacionales y donde ademas, son importantes las relaciones que existen


http://www.monografias.com/trabajos13/gaita/gaita.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/praxis-critica-tesis-doctoral-marx/praxis-critica-tesis-doctoral-marx.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/cinematica-dinamica/cinematica-dinamica.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/personalidad/personalidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml

entre los miembros y el conocimiento mutuo que poseen para la configuraciéon

de la percepcion del clima que se genere en el colectivo.

Dentro de los primeros autores que se proyectaron en este enfoque estuvieron
Litwin y Stringer (1968) quienes definieron al clima como "efectos subjetivos
percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores
y motivacioén de las personas que trabajan en una organizacion dada.” (Dessler,
1986, pag. 182, citado por Betzhold, 2006).

En esta conceptualizacién hacen aportes que considero interesantes y validos, a
partir de tener en cuenta al clima como efectos subjetivos percibidos del sistema,
se deja en evidencia que este constructo es el resultado de una relacion del
hombre con su medio externo, medio al cual denominan sistema y que por lo
tanto estd integrado por una gama de elementos que poseen una interinfluencia
y arrojan un resultado. EIl término “percibidos” nos ubica en uno de los procesos
psiquicos que responde a la presencia de la actividad y de una reelaboracién
individual a partir de experiencias, valores, creencias que se eleva al nivel
comportamental del hombre. Es decir se observa una relacion integrada, llevada
a proceso, del hombre con su entorno. Se hace alusion particular a los
administrativos, lo que de algin modo subraya la intervencién de los mismos en

la definicién de uno u otro clima.

Otros importantes estudiosos del clima desde esta posicion, (citados por Rivero,
2006), son Marin, Melgar y Castafio. Estos investigadores consideran al Clima
Organizacional como el conjunto de percepciones de las -caracteristicas
relativamente estables de la organizacion y que influyen en las actitudes y en el

comportamiento de sus miembros.

De igual manera esta posicion parte de la consideracion de que el clima es en
esencia un proceso perceptual del hombre a partir de las caracteristicas y

peculiaridades de una organizacion laboral. Estos autores indican que estas


http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa

caracteristicas son relativamente estables, y que las percepciones que suscitan
se manifiestan en el comportamiento humano. En este sentido debemos aclarar
gue existen influencias, situaciones, circunstancias que se presentan en las
organizaciones, que pueden ser de algun modo inesperadas y subitas, y que
tienen una repercusion directa en el clima. En este caso la intensidad, naturaleza

y direccion de las mismas deben ser también evaluadas como importantes.

Dentro de este enfoque existe otro autor que reviste gran significacion y su
concepcion es de gran utilidad, Alexis Goncéalves. ElI mismo considera que el

clima organizacional es:

‘Fendémeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que

tiene consecuencias sobre la organizacion” (Goncalves, 1997).

Desde este punto de vista, el clima esta referido a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los

colaboradores que se desempefian en este medio.

A partir de esta conceptualizacion, se muestra un ciclo de interinfluencias donde
el clima organizacional es una variable entre los factores estructurales —
organizacionales y el comportamiento individual. Diversos pueden ser estos
factores como: practicas de direccién, sistemas de comunicacién, promociones,

remuneraciones, interacciones, estimulaciones, liderazgos, motivaciones.

Valora la percepcion que tienen los individuos de los procesos de la empresa, su
estructura, factores organizativos, y como esta va a estar estrechamente ligada
con sus motivaciones y experiencias, que a su vez se retroalimentaran de los
elementos que componen la organizacién. Se resalta también el caracter
particular y dinamico del clima junto a las estructuras y caracteristicas
organizacionales y al individuo. Cada organizacion posee sus propias

caracteristicas que resultan irrepetibles, e incluso en cada departamento o
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grupos de trabajo se declaran caracteristicas propias que tienen cierta
estabilidad en el tiempo y forman de manera dindmica la personalidad de la
organizacion, y en estos grupos se producen sub climas propios de las

particularidades de estos espacios fisicos y psicolégicos.

Casales y Ortega (Citado por Casales y Sanchez, 2004), para conceptualizar al
clima tuvieron en cuenta el verlo como un conjunto de percepciones que
experimentan los miembros de un grupo u organizacién hacia el ambiente
humano que caracteriza la misma y hacia las condiciones dentro de las cuales
debe desarrollarse su actividad. De igual manera que la posicién anterior, estos

autores consideran el clima en términos de percepciones.

Estoy de acuerdo con esta perspectiva ya que el clima es una variable
organizacional que va a tener determinadas caracteristicas en funcion de la
interaccion de los individuos entre si, de los grupos entre si y de ambos con los
distintos elementos organizativos, estructurales que componen la organizacion, y
su ambiente fisico, siempre desde la experiencia personal, desde los valores
propios de cada hombre que la integran, y desde los propios elementos del

sistema.

El comportamiento laboral humano en las organizaciones no es resultado de la
copia fotografica de las condiciones laborales objetivas en que se desarrolla,
sino de la elaboracion personal, de la evaluacion, en conclusién, de la

percepcién que se produce en él, a partir de su relacién con las mismas.

En tal sentido Toro, (citado por Casales y Sanchez, 2004), plantea que las
personas actlan y reaccionan a sus condiciones laborales, no por lo que estas
condiciones son, sino a partir del concepto e imagen que de ellas se forman, de
manera tal que el comportamiento y las reacciones del personal en el trabajo,

estan fuertemente reguladas por la forma en que perciben el Clima.
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".....las percepciones del ambiente interno de una organizacion, son realmente
evaluaciones, se encuentran cargadas de juicios de valor y de significados"

(Johannesson, citado por Casales y Sanchez, 2004, p.190).

1.2 Antecedentes
El clima laboral es un tema que se plante6 en la década de los sesenta junto con
el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacion de la teoria de

sistemas al estudio de las organizaciones.

La relacién sistema—ambiente, propia de la teoria de los sistemas abiertos
provenientes de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y
enriquecidos con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria
organizacional en los afios sesenta. La proposicidbn de ver a los sistemas
organizacionales en relacion con su entorno ambiental se encuentra acogida en
una teoria de organizaciones que buscaba superar las comprensiones

excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y reduccionista de los otros.

A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento acelerado de las
organizaciones y las exigencias provenientes de un entorno cada vez mas
cambiante fueron marcando serias transformaciones en el comportamiento
individual, grupal y organizacional. Estas transformaciones obligaron a la
gerencia a prepararse para comprender las causas y naturaleza de una serie de
fendmenos que tenian una manifestacion mas evidente en el recurso mas
importante de una organizacion, el hombre. De esta forma se establecieron

bases psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional.

Desde muy temprano, algunos teéricos e investigadores de la administracion
dispusieron sus conocimientos para estudiar un fenomeno al que algunos
denominaron atmosfera psicolégica y que hoy se conoce ampliamente como:

clima organizacional.
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Fue casi en la década del 40 del siglo XX, cuando se iniciaron los primeros
estudios sobre clima. En ese momento se realizaron se llevaron a cabo por Kurt
Lewin quien acuiio el fendmeno como: atmdésfera psicolégica. La misma seria
una realidad empirica, mesurable y modificable, donde la organizacion seria
vista no solo desde un enfoque humanista sino sistémico.... “se piensa en la
sensibilizacion de las organizaciones complejas, realizando investigaciones en
las que la retroalimentacion tanto en el campo investigativo como el aplicado es

de gran importancia’. (Sosa, 2004).

Segun el criterio de Betzhold (2006), la primera piedra en la investigacién del
clima organizacional partié del experimento disefiado por Lewin, Lippit y White
en 1939, para estudiar el efecto que determinados estilos de liderazgos
(democratico, laisse faire (dejar hacer) y autoritario), tenian en el clima.
Demostrandose finalmente que lo diferentes tipos de liderazgos dieron lugar a

muy diferentes atmdsferas sociales.

Se considera que aunque Kurt Lewin fue el primero en declarar el clima
psicolégico como fendmeno a estudiar, existieron desde antes otros
investigadores que de forma indirecta atribuyeron importancia a aspectos
psicoldgicos que ayudaban a obtener eficiencia y que se relacionaban de alguna

forma con el clima psicolégico.

Dentro de estas investigaciones se encuentran las de Elton Mayo (1880-1949)
quien encontr6 elementos muy importantes que explicaban las necesidades

internas del ser humano.

Presentando la organizacion como el espacio donde se realizaba la actividad
social mas importante del individuo, y finalmente como sefiala Rubio (2003),

distinguié una novedosa relacion entre directivos y trabajadores.

Desde el movimiento humanista también se establecieron bases importantes

para fomentar una vision positiva del hombre, para centrar la atencién en
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aspectos psiquicos que contribuian a lograr eficiencia. Aqui destacamos autores
como Maslow quien propone dentro de su teoria, la piramide de necesidades
gue explica la existencia de diferentes niveles de estas en el individuo,
reconociendo la importancia de esta estructura. Otros a destacar son Hertzberg,

Likert, Argyris y Mc Gregor.

Hemos visto como el concepto de clima organizacional ha sido muy discutido y
motivo de mudltiples investigaciones, que cada dia le aportan a su
enriquecimiento. Fue introducido en la psicologia industrial en 1960 por German.
También lo podemos encontrar en investigaciones realizadas por Halpin y Croft
(1962), Litwin y Stringer (1968), Tiagiuri y Litwin (1968), Likert (1961,1967),
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), Gairin (1996), Brunet (2004) etc.
Desde entonces se han continuado otros estudios, manteniéndose

preferiblemente conceptualizado como clima organizacional.

El clima organizacional es un tema que se plante6 en la década de los sesenta
junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la aplicacién de la

teoria de sistemas al estudio de las organizaciones (Rodriguez, 1999).

La relaciébn sistema—ambiente, propia de la teoria del sistema abierto
proveniente de la Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y
enriquecido con aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria
organizacional en los afios sesenta. La proposicion de ver a los sistemas
organizacionales en relacion con su entorno ambiental se encuentra acogida en
una teoria de organizaciones que buscaba superar las comprensiones
excesivamente mecanicistas de algunos enfoques y reduccionista de los
otros. Las perspectivas formalizantes de la Escuela Clasica, por otra parte,
habian encontrado acerbas criticas por parte de enfoques de corte psicologico—
social, que tenian su origen en la Escuela de Relaciones Humanas (Rodriguez,
1999).
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Talcott Parsons, (citado por Rodriguez, 1999) habia propuesto una teoria en la
que las organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un
llamado de atencién sobre las complejas vinculaciones institucionales de las
organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia, ademas, un camino que
permitiera integrar la personalidad, el sistema social organizacional y los niveles
culturales. Esta integracion podria producirse a través de los roles, los status y
las expectativas, tomando en consideracion las orientaciones de personalidad y
las orientaciones normativas; sin embargo, esta teoria no pudo ser
adecuadamente comprendida y acogida, por cuanto el desafio del momento
tenia un sentido eminentemente practico y resultaba muy dificil para los
investigadores de la época el realizar un esfuerzo de esa envergadura. Por esta

razon, la propuesta Parsoniana no fue acogida, o lo fue muy marginalmente.

1.3 Teorias Clima Organizacional:

Hoy en dia lo que se conoce como Clima Organizacional, se debe al estudio y
enfoque de los diferentes autores, pertenecientes a las escuelas dedicadas a
identificar el comportamiento, la influencia de los individuos en las empresas y
su desempefio. Dentro de estas cabe mencionar las escuelas estructuralista
sociopolitica, la funcionalista, humanista, la del comportamiento, las famosas
teorias de Likert y su escala para el diagnéstico del clima organizacional y otras

investigaciones.

Martin 'y Colbs. (1998), hacen referencia a las siguientes escuelas:
Estructuralistas, humanistas sociopolitica y critica. Para los estructuralistas, el
clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el
tamafio de la organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, el numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia
gue se utiliza, la regulacion del comportamiento del individual. Aunque, con
esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del
individuo en la determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino

gue se centran especialmente en los factores estructurales de naturaleza
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objetiva. Por otra parte, para los humanistas, el clima es el conjunto de
percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que
reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de

la organizacion.

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima organizacional
representa un concepto global que integra todos los componentes de una
organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas

y a los sentimientos que los colaboradores tienen ante su organizacion.

De acuerdo con Brunet (2004) el concepto de clima organizacional subyace en
las teorias planteadas por las escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y
funcionalista. La primera escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de
la percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden
de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y b) Crear un nuevo orden

mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose
en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que
ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del

entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un
papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente
mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su
medio porque no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas introducen el
papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que

labora interactia con su medio y participa en la determinacion del clima de éste.
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Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un elemento de base
gue es el nivel de equilibrio que los sujetos tratan de obtener en la institucion

gue trabajan.!

1.3.1 Teoria de Rinses Likert

La teoria de clima organizacional o de los sistemas de organizacién que propone
Likert. Esta teoria permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de
los climas y ademas permite analizar el papel de las variables que conforman el
clima que se observa. Plantea que el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Dice, también,
gue la reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcién
de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es cOmo ve las cosas y no la

realidad subijetiva.

Likert sostiene que en la percepcién del clima organizacional influyen tres grupos
de variables. La primera de ella son las causales referidas a: estructuras de la
organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencias y actitudes
entre otras. Referente a las variables intermediarias, se tiene que estas reflejan
el estado interno y la salud de una empresa educativa y constituyen los procesos
organizacionales; al respecto se mencionan las siguientes: motivacion, actitud,
comunicacion, toma de decisiones, entre otras. Las variables finales son el
resultado obtenido de las dos anteriores e impacta fuertemente a la organizacion

en la productividad, ganancias y pérdida (Brunet: 2004, p 13-16).

1.3.1.1 Tipos de Clima Organizacional de Likert

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos

grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos

1 Teorias que sustentan el clima organizacional http://www.eumed.net/libros
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subdivisiones. Destaca Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los
sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye una
de las variables explicativas del clima y el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la

naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

1.3.1.2 Escala Tipo Likert

Padua, (1987) menciona que es un tipo de escala aditiva que corresponde a un
nivel de medicion ordinal. Consistente en una serie de items o juicios ante los
cuales se solicita la reaccidon del sujeto. El estimulo (item o sentencia) que se
presenta al sujeto representa la propiedad que el investigador esta interesado en
medir y las respuestas son solicitadas en términos de grados de acuerdo o

desacuerdo que el sujeto tenga con la sentencia en particular.

El Cuestionario de Likert consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables a medir. Hay dos tipos de preguntas, abiertas y cerradas; las
preguntas cerradas son aquellas que contienen opciones de respuesta
previamente delimitadas, por otro lado las preguntas abiertas no delimitan de
antemano las alternativas de respuesta, por lo cual el nUmero de categorias de

respuesta es muy elevado (Samperio, 2010).

1.4 Componentes del Clima Organizacional:

En este acapite abordamos los diferentes factores que interactian en el Clima

Organizacional, las dimensiones en que se desarrolla.

La aproximacién dimensional, se ha tomado como punto de partida en muchas
investigaciones disefiadas por diferentes autores. A partir de diversos enfoques,
se han elaborado escalas e instrumentos para la evaluacion de la percepcion de

las dimensiones que se definen en cada linea de investigacion.

18


http://www.monografias.com/trabajos11/norma/norma.shtml

Multiples son los autores que abordan el Clima desde el enfoque dimensional,
en otros casos se han presentado como factores que exponen al clima. De modo

general mencionaremos algunos elementos que lo explican.

e Motivacion:

Variadas han sido las teorias (Maslow, Herzberg, Calvifio, Robbins, etc.) sobre
la motivacion como proceso que tiene influencias indiscutibles en el

comportamiento individual, grupal y organizacional.

De forma sencilla la motivacion es entendida como el motor impulsor que nos

conduce a la satisfaccion de alguna necesidad.

Todos los individuos e incluso organizaciones, poseen una jerarquia
motivacional donde cada motivo o combinaciones de estos ocupan su lugar. Los
mismos se mueven de forma dialéctica, pasando a lugares de mayor o menor

prioridad segun la satisfaccion de necesidades, intereses, participaciones.

Es muy propio de la naturaleza humana el sentimiento de pertenencia a una
organizacion estable, donde se estimule la confianza, la seguridad, y a través de
normas compartidas, roles bien distribuido y una comunicacién positiva, se

tribute a un clima organizacional favorable.

Este sentimiento de pertenencia funciona como un factor motivacional fuerte

para los individuos.

La motivacion tiene su fuente principal en las necesidades del ser humano,
extrapolando esta motivacion al ambito laboral, podemos decir que cuando la
direccibn de una organizacion sabe motivar entonces se hace coincidir esa

necesidad con los objetivos del sistema dirigido.
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e Actitudes

Gran interés se le confiri6 a las actitudes desde los afios 20 del siglo XX, por su
importancia en la regulacion del comportamiento individual, grupal y social.
Diversos fueron los aportes norteamericanos en tal sentido. Ya en 1935 Alport

ofrece una definicion que fue muy aceptada, a pesar de algunas limitaciones.

Para este autor este estado mental de disposicion era organizado a través de la
experiencia que ejerce una influencia directa o dinAmica sobre la conducta del

individuo ante todo los objetos y situaciones con los que se relaciona.

Como procesos, las actitudes son resultado de la experiencia y el aprendizaje
del individuo, a través de la actividad que también puede modificarlas. A su vez

ellas modifican las actividades posteriores.

Para el estudio del clima organizacional resultan importantes, ya que las mismas

participan en la orientacion, regulacion y guia del comportamiento del individuo.

Las actitudes poseen una fuerza propia (intensidad), un grado favorable o no

(direccion) y algo hacia lo cual reacciona (objeto).

Desde el punto de vista estructural las actitudes poseen 3 componentes:

v' Cognoscitivo: ideas, informacion que se tiene acerca del objeto actitud.
v Afectivo: sentimientos, emociones hacia el objeto actitud.
v' Conductual: comportamiento del individuo respecto al objeto de

actitud.

La actitud laboral es una predisposicion individual relacionada con el trabajo, que

se condiciona por factores innatos, adquiridos internos o externos al trabajar.
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e Empoderamiento (Empowerment)

La dependencia que logren los individuos en sus funciones laborales contribuye

al sentimiento de pertenencia al trabajo.

El empoderamiento es el proceso donde el individuo aprovechando informacién
significativa, logra autonomia, participa de forma activa y regula su desempefio

laboral. Es necesario delegar en ellos poder y autoridad.

El empoderamiento permite y necesita responsabilidad, concesién, iniciativa. De
esta manera el individuo posee mayores posibilidades de activar su creatividad,

e influir de forma autbnoma en la resolucion de problemas.

Es preciso formar continuamente a los empleados para que sean capaces de
asumir responsabilidades mayores y dejarles que actlen solos, y con ello se
encontrara el camino mas conveniente, de esta forma los colaboradores se

autorrealizaran en la ejecucién de tareas.

e Conflictos.

La naturaleza humana ha llevado consigo durante afios, la existencia de
conflictos y problemas. En muchas oportunidades se ha planteado que ellos
pueden constituir la base para un estadio superior del desarrollo, en
dependencia del entrenamiento, y solucién a los mismos. Muy relacionado con
esto esta la capacitacion que tenga el individuo para lograr éxito o fracaso en su

entrenamiento.

El conflicto puede surgir cuando la satisfaccibn de una necesidad impide la
satisfaccion de otra, cuando existe desacuerdo en las metas a alcanzar y

meétodos para lograrlas.
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Es un proceso que empieza cuando una parte percibe que otra parte ha
afectado, o estd por afectar negativamente, algo que le importa a la primera

parte.

Los conflictos pueden ser funcionales o disfuncionales, cuando se dan los
primeros los objetivos se tocan y el éxito puede ser mayor, en los segundos los
objetivos se van de la mano y entonces es mas posible el fracaso.

Algunos elementos que pueden conducir a conflictos son los siguientes:

Percepciones y puntos de vista opuestos.
Amenaza del estatus.
Barreras en la comunicacion.

Cambios de estructura.

ASENEE NI NERN

Ausencia de quimica entre jefe y colaboradores.

Los conflictos en las organizaciones son analizables incluso, teniendo en cuenta
los conflictos individuales, no olvidemos que la personalidad de la organizacion
viene dada por la composicion psiquica de cada individuo en su interaccion con

multiplicidad de factores.

e Valores.

El estudio de los valores se inicia en la psicologia norteamericana, a partir de las
investigaciones sobre actitudes, desde entonces se le atribuia gran importancia
por su papel en la dindmica de la actividad social de la personalidad, asi como

su funcion en grupos determinados.

En 1962 Stoetzel consideraba los valores como una filosofia de la vida. Y para
otros autores como Hiebsh y Vorwerg los valores representaban actitudes
sociales que permiten a los individuos realizar juicios de valor que sirven para

evaluar cualquier aspecto de la vida social.
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Los valores resultan el fruto de la evaluacién del espiritu y el intelecto humano.
Contiene elementos de juicio, donde el hombre conoce que es bueno y que es
malo, son pautas de conducta, convicciones que orientan la accion del individuo
en lo social y en lo laboral. Pueden establecer politicas y modificarlas en funcién

de nuevas estrategias en la organizacion. Respaldan decisiones importantes.

e Cultura organizacional.

La cultura organizacional se inserta en un microsistema cultural que es la
sociedad, el pais en el que esta inmerso. En este microsistema existen una serie
de valores que interactian con los valores en la organizaciéon. Ya desde Munich
en 1968 la consideraban como un conjunto de conocimientos, creencias, leyes,
moral, costumbres, capacidades y habitos adquiridos por el hombre, como

miembro de la sociedad.

La cultura no se manifiesta de la misma forma en todas las organizaciones, ni en
todos los grupos de estas organizaciones, recordemos su interrelacion con la
actividad. A menudo puede hablarse de subcultura en el marco de una cultura

organizativa.

No deben confundirse los elementos y creencias basicas con la manera de
comportarse de las personas, no con los signos externos. Todos son

manifestaciones de la cultura, pero no constituyen la cultura misma.

En una cultura organizacional se pueden analizar elementos como: estructura,
apoyo de los jefes a los colaboradores, relacion, desempefio, recompensa,

autonomia.

La cultura trasmite sentido de identidad a los individuos, aumenta la estabilidad

organizacional y facilita el compromiso individual.
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Indica la autora Odalis Rojas (2009) La Cultura y el Clima Organizacional
determinan el comportamiento de los empleados; comportamiento que se
manifiesta a través del modelaje de conductas —eficientes o no—, que impactan

la productividad de la organizacion.

e Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral constituye un indicador muy importante en el diagnéstico
del estado de los procesos afectivos del trabajador en relacion con el trabajo.
Algunos la explican desde los sentimientos y emociones favorables o

desfavorables con el cual los colaboradores consideran su trabajo.

Otros autores la asocian a la actividad del colaborador hacia su propio trabajo, y
gue estid basada en creencias y valores que el individuo desarrolla de este
trabajo.

Muchas veces se ha confundido la satisfaccion laboral con el clima, ya que
estudiarlos incluye elementos comunes. Es necesario diferenciarlos, pues la
satisfaccion se refiere fundamentalmente a la respuesta afectiva, emocional del
individuo a su puesto de trabajo, y el clima se refiere al cumplimiento de las
expectativas, y a ver la organizacion como un sistema, como un todo, donde

también se evalGan objetivos extrinsecos al colaborador.

o Estrés:

Como es conocido el estrés es uno de los problemas de salud que mas
incidencias tiene como respuesta del individuo a diferentes situaciones. La
civilizacion moderna atiborrada de bruscos cambios econdmicos, sociales,
politicos, entre otros, desfavorables, exige del hombre un enfrentamiento

efectivo para su crecimiento como ser humano.
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En las organizaciones donde el recurso humano es uno de los més importantes,

por no decir que es el mas importante, también el estrés tiene su influencia.

A nuestro juicio y coincidiendo en algunos puntos con la definicion de Ponce de
Leodn, el estrés aparece cuando el individuo experimenta sensaciones anormales
en algunos de sus sistemas, a causa de situaciones que demandan para su

solucidn, recursos psicologicos superiores a los que el individuo posee.
¢ Involucramiento

Este término se refiere al grado en que los colaboradores se involucran,
sumergen en sus labores, destinando tiempo, energias, recursos psicolégicos

como una parte fundamental de su vida.

De esta forma el individuo puede hacer el trabajo cada vez mas suyo, e
interesarse por los resultados del mismo. Por supuesto no hay que descuidar
gue el individuo es un sistema donde confluyen motivaciones, actitudes,
sentimientos, entre otros, que hay que tener presentes para el analisis de su

comportamiento.

1.5 Diagnostico de Clima Organizacional

Todos sabemos que lo mas constante que se presenta en estos tiempos son
precisamente los cambios. Aun cuando el cambio es una realidad permanente
en el mundo de la administracion, en mdultiples ocasiones los directivos no
cuentan con un sistema de herramientas que permiten enfrentar estos cambios

con efectividad y someterse con seguridad a las etapas de transicion.

Los periodos de transicion son tan sistematicos que practicamente la
culminacion de uno no ha concluido, cuando otro se inicia. Un mal manejo en tal
sentido ha conducido a errores graves y a fracasos funestos en sistemas

organizacionales.
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Muchos de los cambios necesarios definen serias modificaciones en términos de
estrategias, tecnologia, estructura, politica, procedimientos, reduccion de costos,

entre otros, a fin de generar mayor productividad y mejorar el desempefio.

La parte mas importante en un proceso de este tipo son los protagonistas del
cambio, los recursos humanos. La gerencia debe llevar la bandera del cambio, a
través del lenguaje que utliza y del andlisis profundo de sus debilidades,
fortalezas, amenazas y oportunidades. A partir de una restructuracion de su
campo de accion los miembros de la organizacion cambian su percepcion y

evaluan su medio ambiente desde diferentes perspectivas.

He aqui cuando esta percepcion influye en el clima organizacional, que es un

elemento clave para el desempefio de la organizacion.

Es por esto que se impone a partir de los cambios organizacionales, estudios de

clima organizacional.

El diagnédstico del clima organizacional es una evaluacion que se inicia con un
analisis de la situacion actual, que da la posibilidad de encontrar herramientas

de trabajo en funcion de las necesidades diagnosticadas en cada organizacion.

La utilizacién de instrumentos como encuestas, entrevistas, cuestionarios,
observacion, test de escalas, entre otros, nos permite evaluar los puntos claves
para el éxito de la organizacion. A partir de aqui se elaboran planes objetivos,
realistas y concretos, donde se redefinen objetivos, tareas, indicadores medibles
y preguntas en general de organizacion, ejecucion y control. De esta forma se
incide en aquellos aspectos que es necesario cambiar, para administrar el

cambio de forma mas eficiente.

La decisién de los instrumentos a utilizar para un estudio de clima supone un
analisis profundo, y un ajuste a las caracteristicas de la organizacion. Esto no

significa que deba complejizarse este proceso, perdiendo de vista la esencia de
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lo que se quiere estudiar. A veces a través de un cuestionario sencillo,
confeccionado y ejecutado adecuadamente puede pulsarse el sentir de la

organizacion.

La profesionalidad y seriedad ante la confeccidn y aplicacion de un instrumento
de diagnéstico del clima organizacional, apela al compromiso y honestidad de
los investigados, ofreciendo en muchas oportunidades un conocimiento interno

de la propia organizacion que ningun asesor externo podra nunca facilitar.

Varias son las denominaciones que se le han dado a los instrumentos de
evaluacién del clima: cuestionarios de participacion, encuestas de opinion,
encuestas de clima, y muchas mas. Todas dirigidas a sondear la opinion de los
miembros de la organizacion acerca de los diferentes aspectos que conforman el

clima.

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

disefiados para ello.

1.6 Beneficios del Clima Organizacional

Cuando el clima organizacional posee una direccion positiva y favorable puede

contribuir a:

v' Eliminar la actuacién mecanica del grupo cuando "no esta vinculado con
la tarea, hacer que se comprometa.

v' Eliminar el sentimiento de agobio con deberes de rutina que se
consideran inutiles.

v' Lograr en los colaboradores la satisfaccion de sus necesidades sociales

paralelamente al logro del sentimiento de la tarea cumplida.

27


http://www.monografias.com/trabajos15/disenio-cuestionarios/disenio-cuestionarios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/valores/valores.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/newton-fuerza-aceleracion/newton-fuerza-aceleracion.shtml

Lograr el goce en los colaboradores de relaciones sociales amistosas.
Reducir la distancia emocional entre el jefe y colaborador.

Supervisar y retroalimentar al colaborador.

D N N NN

Motivar a los colaboradores, predicando con el ejemplo y orientarse a la
tarea.

v" Valorar a los colaboradores como seres humanos, hacer por ellos en tal
sentido.

v Flexibilizar reglamentos, procedimientos, crear atmdsfera abierta.

v' Fomentar el sentimiento de responsabilidad individual, de autonomia en
ejecucion de tareas y toma de decisiones.

v Enfatizar en el reconocimiento positivo, recompensar mas que sancionar.

v Desarrollar capacidad de riesgo.

v Desarrollar sentimiento de cordialidad y camareria.

v Enfatizar en el apoyo mutuo.

v' Enfatizar en la importancia de las metas personales y grupales, hacer
buen trabajo.

v Enfatizar en la importancia de manifestar los problemas, no mantenerlos
ocultos.

v' Crear sentimiento de pertenencia.

v Aplicar politicas, procedimientos y normas de forma uniforme y coherente.

v' Formalizar explicitamente politicas, practicas y responsabilidades.

v' Adecuar los planes a los objetivos de trabajo.

v' Seleccionar basados en la capacidad y el desempefio, mas bien que en

politica.

v Tratar errores como aprendizaje y apoyo, no como amenaza.

Estos son solo algunos de innumerables beneficios que podemos obtener de un
clima laboral agradable, positivo y asertivo en el que todos los colaboradores se

sientan a gusto, conforme y comprometidos con la organizacion.
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CAPITULO II:
GENERALIDADES DE LA EMPRESA
DISASHOP DOMINICANA

Este capitulo aborda la empresa Disashop, sus inicios, su estructura, su
trayectoria, elementos importantes como su mision, visén y valores
institucionales, en este mismo sentido, incluimos el marco estratégico, los
productos que distribuye, la situacion actual de la empresa, el ambiente laboral

gue se desarrolla en ella, la problematica referente al clima organizacional, y

también la necesidad de crear un modelo de clima laboral propicio y adecuado

P

en la misma.

disasho

www.disashop.com

2.1. Origeny Evolucién

Disashop es una multinacional lider en distribucién de productos electronicos

prepago.

Inicié en el afio 2001, con la constitucion de Disa Consulting SL en A Corufia,
Espafia. Ya para el afio 2005, tenia su Data Center propio y su plataforma
transaccional, ademas de constituir a Disa Consulting Dominicana, CXA, en la

Republica Dominicana.

En los afios 2006- 2007, dio un nuevo paso creando conexion directa con
operadores de red en MNO Espafa. Al siguiente afo, 2008, obtuvo su
plataforma de operaciones logisticas en el municipio Coirés en A Corufa,

Espafia.
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En el 2010, Disa Consulting logra ser lider en ventas de recarga electrénica
prepago en los mercados de Espafia y Republica Dominicana, cambiando su

denominacion a Disashop SL.

Para el afio 2011, obtiene su segundo Data Center, con su plataforma
redundada de alta disponibilidad, que junto al primer data center, garantiza a los

clientes y partners el mejor servicio.

En el 2012, constituye Disashop Pert SAC y Disashop USA INC.

En el 2014, abre una nueva sede corporativa en Oleiros, A Corufia, y constituye

a Disashop Colombia SAS.

Actualmente, constituy6 a Disashop Ecuador Services Oleriros S.A, y trabaja con
los principales operadores de telecomunicaciones y medios de pago electronicos

del mundo.

Cuenta con una red comercial de 52.000 puntos de venta repartidos en los 6
paises en los que opera, llegando a mas de 19 millones de clientes finales con

433 millones de euros en ventas. (Disashop, 2015).

Disashop: Es una empresa distribuidora de productos y servicios electronicos,

especializada en procesar transacciones electrénicas.

En Republica Dominicana nace en el 2005, cuando los altos directivos de
Disashop Espafia (casa Matriz) deciden lanzarse al mercado Dominicano,

siendo Disashop Dominicana la primera filial internacional.
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Trayectoria Disashop Dominicana:

Grafico Nium. 1
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2.2. Misién, Vision, Objetivo General y Valores Institucionales?
Mision

‘Somos una plataforma de distribucion electronica. Comercializamos los
productos y servicios de nuestros proveedores, aportando valor afiadido al punto

de venta para dar el mejor servicio al usuario final.”
Vision

“Ser el lider mundial en distribucién electréonica de productos de uso masivo,
acompafiando a nuestros colaboradores en su expansion, siendo una marca

reconocida por el usuario final.”
Objetivo General

Su objetivo es “ser el lider mundial en distribucién electrénica de productos de

consumo masivo.”

Valores Institucionales

Adaptabilidad

=Ante los cambios del entorno, anticipando necesidades y encontrando

soluciones innovadoras.

=A la aparicion de nuevas tecnologias, implantando procesos, productos y

servicios proactivamente.

= Ofreciendo soluciones dindmicas adaptadas a las necesidades de los clientes.

2 www.disashop.com
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Fiabilidad

= Trabajamos con rigor para brindar servicios de calidad, aportando seguridad a

nuestros proveedores, clientes y colaboradores.
Compromiso

»Persiguiendo la satisfaccion y la calidad del servicio hacia nuestros

proveedores, distribuidores, puntos de venta y clientes finales.
Cercania

= Nos mostramos como somaos, un trato directo.

2.3. Estructura Organizacional y Competencias de la

Organizacién

Estructura Organizacional

“La estructura organizativa de Disashop estd basada en el engranaje de areas
administrativas y operativas, esenciales para proporcionar el mejor servicio para

lo cual estamos creados”.
Competencias de la Organizacion

= Comunicacion efectiva: Acto de darse a entender correctamente, a través de buenas

destrezas, a fin de lograr el propdsito de lo que se quiere transmitir o recibir.

» Orientacion al logro: Preocupaciéon por lograr los objetivos y sobrepasar estandares

establecidos en cantidad y calidad.
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= Trabajo en equipo: Habilidad para trabajar con otros, cooperar, aportar y crear la

sinergia necesaria para lograr un objetivo en comun.

»Vocacién de servicio: Actitud para dar lo mejor de si; colaborando, ayudando y

asistiendo a otros, con la finalidad de obtener un resultado positivo.

» Integridad: Modelar la honradez y actuar con rectitud para si mismo y los demas.

Organigrama:

Actualmente, Disashop Dominicana cuenta con 40 colaboradores internos y 60

Asociados (Distribuidores Externos).

Grafico Num. 2

disashop

Organigrama

(Direccon |

Administracion

General
Director
General
N m— [ i
. Soporte call center call Center
et i Almacen o s e
Distribucion Tecnico Atencién al Intemnacional Mercades
y Ventas = Autosenicios Chente [Agentes l
\
. . —— 1 —1
[ )| L . | | Disefiador (
_ Ejecutivos de Distribuidores Técnicos Despachos/ TEcnia sorEne Grafico
Supervisor | | e EXtemas. Taller Soporte Instalaciones
\
J’_I_‘
Agentes

Nadionales

34

——
Aupiliar

Mensajers Conserera

Administracion




2.4. Productos y Servicios

Grafico Nim. 3
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Grafico NUm. 5
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Grafico NUm. 7
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Grafico NUm. 9
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Grafico Num. 10
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-Presencia en 6 paises
-20,000 puntos de venta
-350,000 transacciones diarias

Disashop Dominicana ha ido aumentando las cifras de ventas afio tras afio

constituyéndose en la principal compafiia del sector en la Republica Dominicana.

Su modelo de negocio esta basado 100% en el concepto de prepago, donde los
clientes han de pre-pagar el producto para poder venderlo, lo que concede una

gran estabilidad financiera y cero riesgo frente a sus proveedores.

2.6 Problematica y Situacion Actual del Clima Laboral en
Disashop:

El clima laboral inapropiado produce un mal rendimiento en los colaboradores de
las empresas en la actualidad, lo cual repercute en pérdidas econémicamente
cuantiosas para las organizaciones de hoy en dia. El ambiente laboral juega un
papel demandante en la interaccion entre el colaborador y los directivos, este
puede ser un obstaculo en el buen desenvolvimiento de las funciones de los
colaboradores. Es por esto que esta investigacion tiene como objetivo analizar
el clima laboral en la empresa Disashop, para dar a conocer y profundizar en los

factores que intervienen en el mismo.

La percepcién del individuo hacia su entorno de trabajo afecta directamente la
motivacion que este demuestre a la hora de realizar sus labores, el hecho de
una falta de motivacion trae consigo consecuencias negativas que producen
pérdidas para las empresas, puesto que el colaborador no tiene iniciativa propia,
no realiza a totalidad las actividades para las que fue contratado y en su defecto

no es productivo o cumple en su totalidad con los objetivos marcados por la
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empresa, con esta investigacién nos proponemos identificar la percepciéon de los

colaboradores sobre la empresa y su repercusion en el clima laboral.

La falta de comunicacion es otro factor que afecta el clima laboral ya que no
permite a los colaboradores conocer los objetivos, por lo tanto dificiimente los
alcanzaran y por lo regular no conocen las estrategias, directrices y lineamientos
para llegar a la meta, por lo que los departamentos no trabajan al unisono sino
se convierten en islas dispersas, hacia objetivos individuales y no hacia un

objetivo corporativo. Este es otro factor a profundizar en nuestra investigacion.

2.7 Tabulacion y Analisis resultados

Los colaboradores de Disashop Dominicana en su mayoria (53%) son personas
muy jovenes, oscilando entre el rango de edad 18 — 25 afios, un 37% se
encuentra en el rango 26 — 32 afos y finalmente un 10% entre la edad 33 — 40
afos. El 60% de la muestra es de sexo masculino y el 40% de sexo femenino.
Esto se debe basicamente a que es una empresa joven, solo con 10 afios en el
mercado dominicano, ademas de que tienden a contratar personas jévenes con
experiencia en servicio al cliente, que es donde mayor cantidad de
colaboradores tienen. Con relacion a la antigtiedad de los colaboradores en la
empresa, basicamente existe una uniformidad en los resultados, ya que el 20%
tiene menos 1 afio, otro 20% tiene menos de 2 afios, otro 20% tiene menos de 3
afos, el 27% tiene menos de 4 afos y finalmente el 13% tiene de 5 afios en

adelante.

La comunicacién en la empresa no es la mas adecuada y correcta, ya que segun
los resultados sobre el cuestionamiento de este tdpico, arrojo que solo el 7% de
los colaboradores entienden que existe una comunicacion fluida y eficiente, el
37% esta de acuerdo también, sin embargo el otro 56% no esta de acuerdo en

gue exista una comunicacién eficiente.
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Con relacién a la percepcion sobre un ambiente cargado de negatividad y
tension en la empresa, mas del 60% de los colaboradores respondieron que no

se siente negatividad ni tension en la empresa.

de la siguiente manera comunicacion en la empresa no es la mas adecuada y
correcta, ya que segun los resultados sobre el cuestionamiento de este topico,
arrojo que solo el 7% de los colaboradores entienden que existe una
comunicacion fluida y eficiente, el 37% esta de acuerdo también, sin embargo el

otro 56% no esta de acuerdo en que exista una comunicacion eficiente.

2.8 Aspectos Metodologicos

2.8.1 Tipo de estudio

El tipo de investigacion es descriptiva puesto que se pretende evaluar el clima
organizacional que se desarrolla en la empresa Disashop Dominicana y los
aspectos conductuales y motivacionales que influyen en el desempefio laboral

sus colaboradores.

2.8.2 Método de investigacién

En esta investigacion utilizaremos el método deductivo, que parte de realidades
particulares contenidas en la situacién general de la empresa estudiada y del
método de andlisis a manera de evaluar la causa y efecto del clima

organizacional existente en Disashop Dominicana.

2.8.3 Fuentes

e Primarias

Personal que labora en la empresa, todos los colaboradores de los diferentes
departamentos.
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e Secundarias

Bibliografias sobre clima organizacional, libros de texto de comportamiento,
desarrollo y clima organizacional, asi como también, articulos, revistas

relacionados al tema de clima organizacional.

2.8.4 Técnicas para la recolecciéon de datos

Se empled la técnica de encuesta, para la cual se le envidé un link con acceso
directo a la totalidad de la poblacibn de estudio, consistente en 39
colaboradores, de los cuales solo 30 accedieron a la encuesta: 18 del sexo
masculino y 12 del sexo femenino; habiendo una abstencion de 9 colaboradores

gue no llenaron la encuesta.

Grafico Num. 12. Total Colaboradores

M Femenino

® Masculino

= No determinados (No
accedieron a la encuesta)
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2.8.5 Tratamiento de la informacién

La informacion obtenida de los cuestionarios aplicados a los diferentes
colaboradores de la empresa de estudio, sera recolectada y tabulada mediante
la herramienta de Google Drive, para analisis posterior, con la finalidad de

presentar resultados de la investigacion mediante un informe final concluyente.

2.9 Instrumento para larecoleccion de los datos.

El instrumento disefiado para levantar la informacion consistié en un cuestionario

auto administrado.

La escala de Likert seleccionada para dar respuesta a lo evaluado o al nivel de

aprobacion de las preguntas esté definida por:

» 1.Totalmente en Desacuerdo
» 2.Desacuerdo
» 3.Indiferente
> 4.De Acuerdo

> 5. Totalmente de Acuerdo.

2.10 Andlisis de las preguntas.

Dentro de los factores valorados en las primeras 10 preguntas, focalizamos
aspectos relativos a la empresa, tales como eficiencia de la organizacién, la
comunicacién interdepartamental, el ambiente laboral, los planes de desarrollo o
de carrera existentes, sentido de pertenencia y motivacion, todos los aspectos

ponderados en estas preguntas son en base a la empresa.
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Las preguntas comprendidas desde la 11 hasta la 14, abarcan factores sobre el
liderazgo, las competencias y las relaciones que muestran los Gerentes,
Encargados y Supervisores en las diferentes areas departamentales. A partir de
la pregunta 15 y hasta el final: pregunta 24, se valoran aspectos individuales y
propios sobre la percepcion del colaborador con su entorno, llevandolos a
reflexionar sobre sus competencias, habilidades y productividad en la empresa.
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Grafico NUm. 13

P

Muestra 30 Personas ‘

40%

B Femenino

= Masculino

Grafico Num. 14

Rango de Edad

_
)

M 18 - 25 aios
126 - 32 aios
m33-40

M 41 afos en adelante

.
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Grafico NUm. 15

Antigliedad en Empresa

B Menos de 1 afio
Menos de 2 afios

H Menos de 3 afios

H Menos de 4 afios

M 5 afios en adelante

Grafico NUm. 16

1-Conoce usted la Mision, Vision y los
Valores de la empresa?

m Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 17

2-Entiende que la empresa es
eficiente? Logra sus objetivos? Uste
se siente comprometido con el logro
de dichos objetivos?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

M De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 18

3-En la empresa existe una
comunicacion fluida e interactiva entre
los diferentes departamentos?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 19

4-El ambiente laboral es tenso en el
empresa? Percibes negatividad en
el ambiente?

13% 0% 179
10% B Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
M Indiferente

H De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 20

5-Existe en la empresa un Plan de
Formacion y Capacitacion para el
desarrollo de todos los
colaboradores?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

B De Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

H Total
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Grafico NUum. 21

6-Existen oportunidades de
Crecimiento y Desarrollo en la
empresa?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 22

7-Los directivos de la empresa se
muestran preocupados por motivas
a sus colaboradores?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

M De Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 23

8-Se siente orgulloso de pertenecer a la
empresa?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

B De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 24

9-Recomendarias a la empresa como
lugar de trabajo a un amigo?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

H De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUum. 25

10-Considera usted al Gerente una
persona confiable? Es idoneo para
la posicion?

H Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

H De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico NUm. 26

11-El Gerente recibe colaboracion
del Equipo que tiene bajo su
supervision?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 27

12-Es correcto el perfil de mi lider de
grupo : sabe dirigir al equipo, tiene
buenas relaciones interpersonales, sabe
escuchar?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

M De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 28

13-Confio en el Equipo Directivo?

H Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

H De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUum. 29

14-Hay favoritismo o preferencia
con algunos colaboradores en la
empresa?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 30

15-Poseo el perfil necesario para
cumplir los requerimientos que
exige mi puesto laboral? Tengo las
competencias necesarias para
cumplir con mis...

H Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

M De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

53



Grafico Num. 31

16-Tengo iniciativa de cooperary
ayudar a la empresa cuando se
presenta un conflicto, o si requieren
mi ayuda?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

B De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 32

17-Se reconoce mi buen desempeio en
la empresa? Me siento valorado en mi
trabajo?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 33

18-He tenido una reunion con mi jefe de
area para hablar sobre mi rendimiento?
Ha sido la reunion asertiva y productiva?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

M De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico Num. 34

19-Que valoracion le merecen a usted los
beneficios que ofrece la empresa? Son
justos y atractivos?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm. 35

20-Con relacion al mercado laboral,
puedo decir que mi salario y condiciones
actuales se corresponden con mi trabajo?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico NUm. 36

21-Cree usted que su salario esta por
encima del promedio de los de su entorno
social?

H Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

H De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUm.37

22-Consideras correctas las relaciones
interpersonales entre tus companeros de
trabajo?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafico NUm.38

23-Se promueven a colaboradores en base
a evaluaciones de desempeno?

M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

M Indiferente

B De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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Grafico NUum. 39

24-Si tuvieras la oportunidad de
dejar la empresa por otro trabajo
con las mismas condiciones sobre el
salario, dejarias la empresa?

B Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

H Indiferente

H De Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo
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CAPITULO llI:
PROPUESTA DE MEJORA DE CLIMA LABORAL
DE DISASHOP ANO 2015.

Esta propuesta tiene como objetivo plantear mejoras ante la problematica
evaluada en la empresa Disashop Dominicana, basandonos en las
informaciones obtenidas del cuestionario aplicado. El resultado de dicho
cuestionario reflejo que el clima laboral existente se ve afectado porque los
colaboradores de la empresa estan desmotivados por aspectos relacionados a la
remuneracion, ya que perciben que la misma esta por debajo de los parametros
del mercado laboral. Otros aspectos que generan desmotivacién y falta de
compromiso, son las escasas promociones en la empresa, entienden que las
mismas no estan basadas en un titulo académico seguido de una evaluacion de
desempefio, asimismo, afirman también, que no se valoran los resultados del
trabajo realizado correctamente, y que no existe una adecuada y eficiente

comunicacion entre los departamentos de la empresa.

3.1 Propuesta Modelo de Clima Laboral, implicaciones.

En nuestra propuesta pretendemos presentar acciones y actividades que
contribuyan a crear un clima laboral integro, en el que todos los colaboradores
se sientan comprometidos con la empresa, asumiendo un rol protagénico,
participativo y activo. Dicha propuesta parte de los factores valorados por los
colaboradores de la organizacion, por lo que a continuacion planteamos una lista
de actividades y acciones con miras a resolver la problematica sobre el clima

laboral en la empresa.

3.2 Acciones y Actividades.

= Levantamiento de Escala salarial para analizar el grado inequidad interna

de los colaboradores.
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3.3

Definicibn de Escala Salarial y Paquetes de compensaciones por

posiciones.

Creacion de una Politica salarial, identificando los porcentajes de

promociones horizontales y verticales, en los casos que aplique.

Establecer minimos de escalas por niveles para colaboradores de nuevos
ingresos. Esto permite mantener la equidad interna.

Realizar Comparativo con puestos similares en el mercado para tener

una vision externa.

Creacion Plan de Motivacion para los Colaboradores.

Creando un plan motivacional para todos los colaboradores que

conlleve a incentivar y promover el sentimiento de pertenencia de los

colaboradores, que denote y haga sentir que la empresa se preocupa

y se interesa por mantener motivados a sus colaboradores. Dentro

de este plan proponemos las siguientes acciones:

Definicién de competencias para ocupar los puestos.

Establecimiento de politicas y procesos por areas.

Elaborar cronogramas actividades de integracion con los integrantes

internos y distribuidores de Disashop, al menos una vez al afio.

Elaborar talleres de formacion por areas.

Subsidiar en un 50% el pago del almuerzo.

Crear politica de cesion de préstamos a colaboradores.
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= Reconocimiento a Colaboradores trimestralmente.

= Elaborar programa de capacitacion en base al andlisis de gestion por

competencias.

= Reconocimiento de empleados que aporten ideas y soluciones a

Disashop Dominicana.

= Celebracion de Cumpleafios de colaboradores.

= Establecimiento de politicas y procesos por areas.

= Elaborar cronogramas actividades de integracion con los integrantes

internos y distribuidores de Disashop, al menos una vez al afio.

= Crear politica de aplicacion de bono vacacional.

TABLA BONO VACACIONAL

Afos en la Empresa

Bono Vacacional

De 1 a 3 afios 0.5 salario

De 4 a 6 afios 1 salario

De 7 a 9 afios 1.5 salarios
De 10 afios en adelante 2 salarios

Con estas acciones se pretende lograr que sea impactado el ambiente

laboral, creando un clima organizacional propicio en el que se pueda ver los

siguientes comportamientos de los colaboradores:
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3.4

Trabajo intelectualmente estimulante: donde puedan aplicar
conocimientos y habilidades, que tengan libertad, y diversidad de tareas.

Recompensas equitativas: en donde el sistema de pagos y politicas de

ascensos le parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas.

Condiciones favorables de trabajo: que el ambiente laboral sea adecuado
y tenga las facilidades necesarias para realizar un buen trabajo.

Colegas cooperadores: esto se refiere a las personas con las que se
interactUa para realizar una labor, si esas personas trabajan por el mismo
objetivo o si por el contrario cada quien tiene objetivos diferentes y no se

compenetran entre si, ni tampoco se ayudan mutuamente.

Departamentos involucrados.

En la propuesta de mejora para el clima organizacional se involucran los

siguientes departamentos:

Departamento de Administracién (Gestion — Recursos Humanos), es un
departamento, mixto, con multiples funciones, debido al tamafio de la
empresa, en este departamento es donde se define la voluntad, se le da
el impulso y la aprobacién de la propuesta para ser presentada al Director
General. En esta area es donde se facilitan los recursos humanos para la
implementacion de la misma. Responsable de comunicar las acciones a
tomar para que dicha propuesta sea aprobada e implementada.
Administracion, es el area encargada de buscar las asesorias internas y
externas para presentar un mejor trabajo con acciones concretas y con
informaciones actualizadas, a manera de facilitar la viabilidad de la
misma. Estas acciones debe integrarse en las gestiones usuales.
Documentando todo lo propuesto. Es responsable de dar seguimiento y

evaluar lo implementado.
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Direccion General, integrado por su Director General, persona que
aprueba o desaprueba las propuestas o mejoras en la empresa,
responsable de la toma de decisiones, persona influyente y determinante,
guien conjuntamente y bajo los lineamientos de la casa matriz determinan

cuales acciones estratégicas se llevaran a cabo dentro de la organizacion.
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3.5 Presupuesto parala propuesta.

Presupuesto

Estimacion de Presupuesto Septiembre Octubre Noviembre  Diciembre

Definicion Escala Salarial
(Outsourcing). Paquete

Compensaciones por RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$

1 | Posiciones, Politica Salarial. | - 300,000.00 - - - 300,000.00
Definicion de Competencias RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$

2 | para Ocupar Puestos. 200,000.00 - - - - 200,000.00

Establecimiento de Politicas y
Procesos por areas. Accion RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
3| Interna. - - - - - -

Elaborar Cronogramas
Actividades de RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
4 | Integracién.Accion interna. - - - - - -

Elaborar talleres de formacién | RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$

5 | por areas. 50,000.00 50,000.00 50,000.00 50,000.00 50,000.00 250,000.00
Subsidiar en un 50% el pago | RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$

6 | del almuerzo. 2,925.00 2,925.00 2,925.00 2,925.00 2,925.00 14,625.00
Crear politica de cesion de RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$

7 | préstamos a colaboradores. - - - - - -

Reconocimientos a

Colaboradores RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
8 | Trismestralmente. - - 10,000.00 - - 10,000.00
Capacitacion por RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
9 | competencias. - 75,000.00 - - 75,000.00 150,000.00
Aporte de Ideas por parte de RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
10 | Empleados. 5,000.00 5,000.00 5,000.00 5,000.00 5,000.00 25,000.00
Crear politica de aplicaciéon de | RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
11 | bono vacacional. 70,265.00 70,265.00 70,265.00 70,265.00 70,265.00 351,325.00
Total Estimado RD$ RD$ RD$ RD$ RD$ RD$
Presupuestario 328,190.00 503,190.00 138,190.00 128,190.00 |203,190.00 | 1,300,950.00
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CONCLUSIONES

A partir de la situacion econOmica, social y cultural que se enfrentan
actualmente, las compafiias deben adaptarse rapidamente a estos cambios,
tomando medidas que les permitan seguir en el mercado de forma competitiva,
para ello es necesario contar con personal que lleve al cumplimiento de los

objetivos propuestos de la manera més eficaz y eficiente.

El Clima Laboral es vital para el buen funcionamiento, crecimiento, y
permanencia de las organizaciones dentro de un medio. Una empresa que
carezca de un entorno positivo se vuelve rigida, con una estructura inestable y

de poca evolucién, que dificilmente le permite competir en el mercado.

Un buen clima laboral es imprescindible para que los empleados se sientan
comprometidos con la empresa, pero también es un factor Gtil de cara a la
atraccién de talento, es por esto por lo que las organizaciones no deben de
olvidarse de este factor y deben de trabajar para generarlo, desarrollarlo y

mantenerlo.

Como hemos enfatizado, algunos beneficios de un Clima Organizacional sano
son la satisfaccion, adaptacion, afiliacion, actitudes laborales positivas,
conductas constructivas, ideas creativas para la mejora, alta productividad, logro
de resultados, baja rotacion.

Partiendo de la evaluacion del clima organizacional de la empresa Disashop
Dominicana, llegamos a las presentes conclusiones, basandonos en las

hipotesis y los objetivos inicialmente planteados para nuestra investigacion.
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Hipotesis:

“Falta de compromiso y sentido de pertenencia por parte de los
colaboradores hacia la empresa, la falta un Plan de Desarrollo o
Planes de Carrera (reconocimiento y promocion), ausencia de una
buena comunicacién, son factores que podrian estar provocando

desinterés en el desemperio laboral de los empleados®.

Esta hipotesis se comprueba verdadera segun los resultados obtenidos
en las tablas de la 01 a la 10, donde se concluyé que los directivos o
gerentes no se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacién
de los empleados; los reconocimientos y promocion no se basan en
resultados o en el buen trabajo realizado; en cuanto a las promociones
deberian en cuenta el titulo académico; el trabajo que realizan no
satisface sus necesidades de ascensos y aprendizaje y la capacitacion
recibida no ha sido adecuada para sus funciones que realizan. Aqui
tenemos una mezcla de respuestas entendiendo para unos gque esto no

afecta y para otros tanto que si afecta.

“La idea o percepcion de un clima laboral tenso y negativo
podria estar afectando la identidad de los empleados hacia la

empresa, sus objetivos y logros®.

Con la informacion levantada esta hipétesis se comprobd, segun los
resultados observables en la tabla 04, donde los colaboradores
respondieron mayormente de forma negativa ante lo cuestionado en
virtud de: sentir que en la empresa no se labora en un ambiente tenso y
negativo, el 0 % estar Totalmente de Acuerdo, el 13 % de Acuerdo, 10
% Indiferente, el 60 % Desacuerdo y el 17 % Totalmente en

Desacuerdo.
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Es sumamente importante y necesario determinar como afecta el clima de
manera positiva o negativa al colaborador para determinar estrategias de
rendimiento efectivas, maximizar el potencial, crear las condiciones adecuadas
de trabajo, pues estd demostrado que no basta con tener las herramientas
necesarias o el capital humano idéneo, es también necesario contar con un buen
clima de trabajo, ademas hace falta que los colaboradores se sientan coémodos
en la organizacion, en el medio, con sus compafieros de trabajo y sobre todo,

con sus jefes o lideres.

Los beneficios de un clima organizacional sano son la satisfaccion laboral, buen
rendimiento, adaptacion, buenas relaciones interpersonales, actitudes laborales
positivas, implicacion laboral, baja rotacion, logro de resultados e ideas creativas

y participacion activa en las mejoras.
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Encuesta de Clima Laboral DISASHOP DOMINICANA

*Obligatorio
***Sexo *

f‘ .
o Femenino

" .
o Masculino

**Rango de Edad *
~
o 18 - 25 afos

- o
o 26 - 32 afos
'
o 33 - 40 afios
'
o 41 afios en adelante

*»**Antiguedad en la Empresa *
~
o Menos de 1 afio

-~
o Menos de 2 afios

- ~

o Menos de 3 afios
f'“

o Menos de 4 afios
'

o 5 afios en adelante

1-Conoce usted la Misién, Vision y los Valores de la empresa? *
-
o Totalmente en Desacuerdo

-~
o Desacuerdo

“y

o Indiferente
'
o De Acuerdo
'
o Totalmente de Acuerdo

2-Entiende que la empresa es eficiente? Logra sus objetivos? Usted se siente
comprometido con el logro de dichos objetivos? *
-
o Totalmente en Desacuerdo
-
o Desacuerdo
Indiferente

De Acuerdo

i R B

o Totalmente de Acuerdo
3-En la empresa existe una comunicacion fluida e interactiva entre los diferentes
departamentos? *

~
o Totalmente en Desacuerdo
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i R B

~

Desacuerdo
Indiferente
De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

4-El ambiente laboral es tenso en la empresa? Percibes negatividad en el
ambiente? *

i R B

~

Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

5-Existe en la empresa un Plan de Formacién y Capacitacién para el desarrollo de
todos los colaboradores? *

@M 0N

R R

~

Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

-Existen oportunidades de Crecimiento y Desarrollo en la empresa? *

Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

7-Los directivos de la empresa se muestran preocupados por motivar a sus
colaboradores? *

-y

“y

“y

Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo

8-Se siente orgulloso de pertencer a la empresa? *

“y

“y

-y

Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

71



De Acuerdo

Totalmente de Acuerdo
9-Recomedarias a la empresa como lugar de trabajo a un amigo? *

~
Totalmente en Desacuerdo
~
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
10-Considera usted al Gerente una persona confiable? Es idoneo para la

posicién? *
~

Totalmente en Desacuerdo
~

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
11-El Gerente recibe colaboraciéon del Equipo que tiene bajo su supervision? *
'

Totalmente en Desacuerdo
~

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
12-Es correcto el perfil de mi lider de grupo : sabe dirigir al equipo, tiene buenas
relaciones interpersonales, sabe escuchar?.

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo

13-Confio en el Equipo Directivo?

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
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14-Hay favoritismo o preferencia con algunos colaboradores en la empresa?

~
Totalmente en Desacuerdo

~

Desacuerdo
" .

Indiferente
-~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
15-Poseo el perfil necesario para cumplir los requerimientos que exige mi puesto
laboral? Tengo las competencias necesarias para cumplir con mis
responsabilidades? *

~
Totalmente en Desacuerdo
~
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
16-Tengo iniciativa de cooperar y ayudar a la empresa cuando se presenta un
conflicto, o si requieren mi ayuda? *

~
Totalmente en Desacuerdo
~
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
17-Se reconoce mi buen desempefio en la empresa? Me siento valorado en mi

trabajo? *
'
Totalmente en Desacuerdo
~
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
18-He tenido una reunién con mi jefe de area para hablar sobre mi rendimiento. Ha
sido la reunién asertivay productiva? *

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
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19-Que valoracion le merecen a usted los beneficios que ofrece la empresa?? Son

justos y atractivos? *

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
. .

Indiferente
-~

De Acuerdo
-~

Totalmente de Acuerdo

20-Con relacion al mercado laboral, puedo decir que mi salario y condiciones
actuales se corresponden con mi trabajo? *

~
Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo

- .
Indiferente

~
De Acuerdo

~

Totalmente de Acuerdo

21-Cree usted que su salario esta por encima del promedio de los de su entorno

social? *
'
Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo

22-Consideras correctas las relaciones interpersonales entre tus comparfieros de

trabajo? *
.
Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo
- .
Indiferente
~
De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo

23-Se promueven a colaboradores en base a evaluaciones de desempefio? *

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
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Totalmente de Acuerdo
24-Si tuvieras la oportunidad de dejar la empresa por otro trabajo con las mismas
condiciones sobre el salario, dejarias la empresa? *

Totalmente en Desacuerdo

Desacuerdo
- .

Indiferente
~

De Acuerdo
~

Totalmente de Acuerdo
Muchas Gracias por su colaboracion!!!!
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