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RESUMEN

En el presente articulo se pretende determinar el clima organizacional de una empresa cartonera en la ciudad de
Cuenca, a través del método de indagacion apreciativa en el afio 2024. Para ello se ha propuesto un estudio ex-
ploratorio-descriptivo con enfoque mixto. Los instrumentos empleados corresponden a la guia de grupo focal y el
Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer con 9 dimensiones y 53 items valorados a través de escala
de Likert, ademas del método de indagacion apreciativa desarrollado por medio de talleres y didlogo apreciativo. Se
realizé un pre test y post test con dicho instrumento. La muestra se conforma por 285 colaboradores de la empresa, del
area operativa con quienes se desarrollan los dos grupos focales con 8 y 10 participantes. La informacién cuantitativa
se proceso en SPSS V25. Los resultados demuestran que existe una mejora en la percepcion del clima organizacio-
nal en los trabajadores de la empresa luego de aplicada la metodologia apreciativa siendo confirmado a través de
la prueba de Wilcoxon con un valor de .000 que indica la diferencia entre el pre test y el post test, siendo la segundo
valoracién la que evidencia un incremento favorable en las dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa,
Riesgo, Calor, Estandares de desempefio, Apoyo, Conflicto e Identidad.

Palabras clave: Desempefio, Entorno laboral, Colaboradores, Comunicacion, Apreciacion.

ABSTRACT

The objective of the research is to determine the organizational climate of a cardboard company in the city of Cuenca,
through the appreciative inquiry method in the year 2024. For this purpose, an exploratory-descriptive study with a
mixed approach has been proposed. The instruments used correspond to the focus group guide and the Litwin and
Stringer Organizational Climate Questionnaire with 9 dimensions and 53 items valued through a Likert scale, in addition
to the appreciative inquiry method developed through workshops and appreciative dialogue. A pre-test and post-test
were carried out with said instrument. The sample is made up of 285 company employees, from the operational area,
with whom the two focus groups with 8 and 10 participants were developed. The quantitative information was proces-
sed in SPSS V25. The results show that there is an improvement in the perception of the organizational climate in the
company’s workers after applying the appreciative methodology, being confirmed through the Wilcoxon test with a
value of .000 that indicates the difference between the pre-test and the post-test, the second assessment being the
one that shows a favorable increase in the dimensions: Structure, Responsibility, Reward, Risk, Warmth, Performance
Standards, Support, Conflict and Identity.

Keywords: Performance, Work environment, Collaborators, Communication, Appreciation.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un aspecto de gran
relevancia en las empresas pudiendo repercutir favo-
rablemente en su desempefio 0 negativamente, es por
ello que desde hace algunos afios se le ha comenzado
a dar mayor atencién al desarrollo de las habilidades y
competencias de los colaboradores en la organizacion
(Arias-Gonzalez et al., 2023). Es por lo mismo que distin-
tos analistas han considerado que la gestion del talento
humano es una accioén estratégica para las empresas que
les permite obtener una ventaja competitiva cuando es
eficaz, en tal sentido se hace mencion al valor del clima
organizacional como un elemento que permite potenciar
a los recursos humanos y beneficia la administracion de
los mismos (Olivera-Garay et al., 2021).

Es asi que el clima organizacional se compone que, de
diferentes elementos, los cuales se pueden evaluar o me-
dir en el entorno laboral en cuanto son percibidos de for-
ma directa o indirecta por los colaboradores e impactan
en su comportamiento, pero también en la calidad de su
rendimiento (Rios-Lopez et al., 2023). Estos componentes
se denominan dimensiones y suelen ser valoradas a tra-
vés de escalas con la finalidad de identificar la situacion
en la que se encuentra la organizacion respecto a su cli-
ma laboral y a partir de ello poder afrontar las dificultades
ya sea desde una postura en la que se atienden los as-
pectos negativos o en su defecto, reforzando los factores
positivos; este segundo enfoque implica un procedimien-
to cooperativo en el que se descubren progresivamente
aquellos aspectos que permiten la efectividad de la orga-
nizacion y sus procesos cuando alcanzan sus niveles de
mayor efectividad y capacidad respecto al rendimiento
de los colaboradores, ademas en términos econdémicos
y empresariales, siendo conocido como la indagacion
apreciativa (Reyes-Hernandez, 2020).

El método de indagacién apreciativa plantea que la em-
presa y las transformaciones son procedimientos de in-
vestigacion correspondientes con la aseveracion y la
estimacion, en el que las interrogantes y conversaciones
respecto a los aspectos positivos, éxito, valores, fortale-
zas y anhelos de sus integrantes, son los que fomentan
el cambio en los individuos (Reyes-Hernandez, 2020).
Este planteamiento se crea por Cooperrider en 1986 con
el fin de intervenir en las empresas para su transforma-
cion fundamentandose en la capacidad de las mismas
(Cooperrider & Whitney, 2005), es decir en el reconoci-
miento de aquellos aspectos positivos que son recono-
cidos por sus miembros por medio de dialogos que per-
miten la deteccion del potencial empresarial en cuanto a
aprendizaje, anticipacion y calcular los factores positivos
aumentando la rapidez imaginativa e innovativa (Lahiton,
2023).

También es importante considerar el aporte de la
Psicologia Organizacional Positiva, la cual se enfoca en
la comprension de las emociones de las personas y el
fomento de la adecuada y apta vida laboral tomando en
cuenta el bienestar de los colaboradores, entornos socia-
les y el soporte que la empresa les otorga, para lograr el
equilibrio entre las actividades laborales y la vida privada.
En general se centra en el desarrollo de las emociones
positivas, asi como aquellos aspectos que fortalecen al
individuo y sus virtudes, procura ademas el promover las
relaciones con los demas, el compromiso y ademas de la
consecucion del éxito individual, grupal y de los sistemas
con los que se relaciona; contribuyendo al fortalecimiento
de las entidades (Varona-Madrid, 2020).

Es asi que la indagacién apreciativa se constituye en una
metodologia para la promocién del cambio, procurando
que las empresas se conviertan en entidades capaces
de valorar y estimar sus realidades organizacionales para
comprenderlas, gestionarlas y lograr transformarlas pro-
curando ser innovadoras pero no desde la perspectiva
de lo negativo, basicamente se constituye en una forma
de desarrollar la cultura organizacional a través del des-
cubrimiento, creacion, colaboraciéon e implementacion de
los conocimientos positivos intencionalmente y en forma
activa (Véliz-Montero, 2020). De esta manera se puede
comprender que el proceso de la indagacion apreciativa
implica la apreciacion, visualizacion, dialogo, innovacion
y organizacion, diferenciandose del proceso basado en
la solucion de problemas (Figura 1).

Fig 1. Solucion de problemas vs. indagacion apreciativa.

Fuente: tomado de Cooperrider & Whitney (2005).
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Para llevar a cabo una investigacion del clima organi-
zacional con el método de la indagaciéon apreciativa es
necesario considerar las siguientes fases, expuestas por
Perlo et al. (2020): iniciar por el descubrimiento, fase en
la que se define el alcance del estudio, enfoque, infor-
mantes e interlocutores, ademas de la definicion de las
interrogantes para que a través de estas se puedan in-
dagar sobre momentos, eventos, historias y experiencias
positivas en torno a la empresa y se pueda reflexionar a
partir de éstas para la construccion de una nueva reali-
dad que precisamente se constituye en la segunda fase
conocida como sofiar. Posterior a ello se presenta la eta-
pa disefar, en la cual se exponen los principios sobre los
que se construyen las propuestas para la transformacion
de la organizacion siendo primordial el liderazgo, sistema
de compensaciones, etc. Finalmente, la fase conocida
como destino, implica la planificacion de las actividades,
planteamiento de los distintos escenarios, asi como la
distribucion de las tareas, responsabilidades, funciones,
tiempos de ejecucion, recursos necesarios, entre otros,
para que se puedan dar los procesos dentro de la empre-
sa, es lo que se conoce como plan de accion.

Frente a lo expuesto, las empresas en el Ecuador, en su
necesidad de ser innovadoras han considerado la ges-
tion del talento humano, destacando la capacitacion del
mismo para lograr incrementar el conocimiento y de esta
manera alcanzar mayore niveles de innovacion y desarro-
llo (Carvache-Franco et al., 2020). En tal situacion la apli-
cacion de nuevas metodologias en el diagnoéstico empre-
sarial a nivel de procesos y recursos, como lo es el talento
humano es de gran relevancia en su busqueda de desa-
rrollo, por lo mismo la investigacion plantea el determinar
el clima organizacional de una empresa cartonera en la
ciudad de Cuenca, a través del método de indagacion
apreciativa en el afio 2024, esto con el fin de procurar
una mejor condicién laboral para los colaboradores pero
también para la empresa para el logro del éxito.

MATERIALES Y METODOS

La investigacion posee un enfoque mixto, es decir que
se emplean una metodologia cualitativa y cuantitativa
para una mejor comprension de los sucesos, ademas el
disefio es experimental descriptivo en tanto se procura
la descripcion de la realidad de los eventos y sus invo-
lucrados realizando modificaciones a la misma para ob-
tener un fendmeno distinto y poder analizarlo (Hurtado,
2020). Las técnicas empleadas corresponden al grupo
focal para el cual se desarrollé una guia de temas pre-
vio a su aplicacion, ademas del cuestionario siendo ele-
gido el desarrollado por Litwin & Stringer (1968) confor-
mado por 53 reactivos distribuidos en 9 dimensiones:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor,
Estandares de desemperio, Apoyo, Conflicto e Identidad.

La poblacion se conformé por 1.100 colaboradores de la
empresa de los cuales el 7% corresponden a administrati-
vos y el 93% son de areas operativas. La muestra fue esti-
mada con un 5% de error y 95% de confianza, siendo 285
trabajadores del area operativa con quienes se realiz6 el
proceso investigativo a través de seleccion aleatoria. Los
grupos focales se conformaron por 8 y 10 participantes,
mientras que el cuestionario se aplicé a toda la muestra.

En cuanto al procedimiento, la pre investigacién se da
inicio con los grupos focales y posterior a ello se aplica
el cuestionario, dicho proceso se realizdé entre los meses
de enero a marzo de 2024 con la colaboracion del area
de Talento Humano de la empresa, la cual ha decidido
mantener en reserva su identidad por cuestiones de se-
guridad de informacién, por lo cual se refiere en el estudio
como empresa cartonera, cabe indicar que a cada uno
de los colaboradores se les informé de la confidenciali-
dad de sus datos y de la participacion voluntaria en el
estudio. La convocatoria a los grupos focales se realizd
en coordinaciéon con las areas operativas para contar
con la participacion de los colaboradores de la empresa,
mientras que las encuestas fueron entregadas en forma
impresa pero también enviadas por e-mail. El periodo de
post investigacion se presenta luego de efectuados talle-
res de intervencion, charlas y conversatorios (proceso de
indagacion apreciativa) con los trabajadores aplicando
nuevamente el cuestionario de clima organizacional.

Los datos cualitativos obtenidos de los grupos focales fue-
ron procesados por temas de forma que su sistematiza-
cion permitié la extraccion de significados y conclusiones
por parte de los colaboradores en relacion al tema investi-
gado. Mientras los datos cuantitativos fueron procesados
en SPSS V25 para su analisis estadistico considerando
la puntuacion general por dimension y de acuerdo con
el equivalente del cuestionario planteados por Litwin &
Stringer (1968) siendo: menos de 2.5 muy desfavorable;
entre 2.5 a 2.9 desfavorable; 3.0 a 3.5 favorable; 3.6 a 4.0
muy favorable. A esta informacion se le realizo la prueba
de normalidad Kolmogdérov-Smirnov cuyo resultado fue
.000 indicando que la muestro no posee normalidad sien-
do viable la aplicacion de estadistica no paramétrica por
lo que se procedié con prueba de Wilcoxon con la finali-
dad de contrastar si los resultados del pre test y post test
presentan efectivamente diferencias.

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan los resultados de la investi-
gacion iniciando con los datos del grupo focal analizado
por temas de acuerdo con la relevancia de los mismos,
posterior a ello los hallazgos del cuestionario de clima or-
ganizacional, luego se presenta el esquema aplicado de
la indagacion apreciativa y los resultados del post test.
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a) Grupo focal

+ Comunicacién

Los colaboradores demuestran estar inconformes con la comunicacion general en la empresa, pues sienten que no les
informa de todos los aspectos relevantes y tampoco sus jefaturas son asertivas en cuanto a la informacion que deben
compartir con los trabajadores. Al respecto, las percepciones de los colaboradores es la siguiente:

- Solamente no informan de las cosas que estan mal, como si todo lo que hiciéramos fuese negativo o no estuviese
bien.

- Nunca nos hacen reconocimientos por nuestros logros o las cosas que hacemos bien.

- No se pueden dar a conocer ideas 0 sugerencias, no tenemos la oportunidad de expresarnos porgue no hay un
espacio para hacerlo.

- No existe la suficiente confianza para hablar con los superiores y poder decir lo que esta pasando o proponer alter-
nativas de solucion a los problemas que tenemos en el trabajo.

- Nuestro jefe nos informa solamente lo esencial, creemos que no siempre nos dicen todo.

Estas aseveraciones son complementadas con las necesidades percibidas de comunicacion que se exponen en el
siguiente tema.

* Necesidades de comunicacion

Los colaboradores son claros al manifestar aquello que consideran necesario para el mejoramiento de la comunica-
cioén, indicando lo siguiente:

- Necesitamos que también reconozcan las cosas que hacemos bien, nuestros logros y aciertos.

- Que la comunicacion sea directa y no a través de personas de otras areas cuando se tratan de temas relacionados
con los procesos de trabajo.

- Reuniones recurrentes para mantenernos al tanto de las cosas que pasan en la empresa y de lo que debemos
conocer en nuestras areas.

- Se necesita trabajar en la comunicacion entre jefaturas y operarios porque no siempre son claras las indicaciones
0 tenemos desacuerdos.

- Debemos usar el WhatsApp para que nos informen también por este medio, ahi estamos todos y es directo el men-

saje.

- Seria importante mejorar la comunicacioén con las areas administrativas por ejemplo con ventas para poder pro-
gramar mejor la produccioén y los procesos que dependen de ello.

+ Condiciones de trabajo

En lo que respecta a las condiciones laborales, los trabajadores son enfaticos en mencionar que la empresa si les pro-
porciona los elementos requeridos para el desarrollo de sus actividades lo que les da seguridad para poder realizar las
tareas, ademas mencionan un adecuado proceso de supervision de seguridad industrial. Mientras que al mencionar
horarios laborales y salario demuestran estar conformes por los pagos puntuales, asi como el reconocimiento de horas
extras y los turnos en los que laboran pues cuentan con facilidades de transporte e incluso alimentacion en la planta.

» Liderazgo

Al analizar la temética relativa al liderazgo se evidencia que los colaboradores presentan un problema de relacion con
su jefatura directa en cuanto indican no tener confianza en el mismo y sentir que sus necesidades y sugerencias no
son tomadas en cuenta, en torno a ello manifiestan lo siguiente:

- No sentimos confianza en el jefe porque no suele hablar mucho con nosotros, mas nos da érdenes, pero no con-
versa con nosotros.
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No sentimos que las propuestas que realizamos sean
tomadas en cuenta, a veces damos sugerencias de
como resolver un problema porgue conocemos lo que
pasa en la produccion o con las maquinas, pero no
nos escuchan.

Creo que tiene una mala imagen de nosotros y nos
trata un poco mal por e€so, quizd hemos tenido algun
error y se ha hecho una idea de nuestra persona des-
de ahi.

No hay buena comunicacion con el jefe porque él mis-
MO pone una barrera y no nos deja expresarnos.

Hemos optado por hacer lo que nos piden, obedece-
mos las érdenes y ya para no tener problemas.

Capacitacion

Otra tematica importante es la capacitacion, al respec-
to los colaboradores indican que estas no se dan en las
areas operativas-productivas, pues si se las evidencia
para jefaturas y otras areas de la empresa, y creen que
son necesarias para mejorar sus labores y procesos,
ademas se muestran dispuestos a aprender. En cuanto al
tema algunos de los comentarios destacados son:

No recibimos capacitaciéon como en otras areas, a no-
sotros solo nos vienen a indicar lo que a nuestros jefes
les capacitaron y a veces ni siquiera eso porque no se
pone en practica nada.

Las capacitaciones que les dan a los jefes deben ser
técnicas y deben incluirnos a nosotros también porque
SOMOS quienes operamos la maquinaria y equipos y
asi mismo quienes solucionamos los problemas inclu-
so cuando los jefes no estan.

Nos gustaria capacitarnos para aprender mas y poder
incluso subir de puestos en la empresa.

Si tuviera oportunidad de aprender no soélo del tra-
bajo que hago diariamente sino de otras cosas, yo
aprovecharia para capacitarme, en otras empresas les
apoyan con estudios para que los trabajadores poda-
mos tener titulos.

Identidad y compromiso

Los colaboradores de la empresa cartonera demuestran
sentirse identificados con la misma, pues consideran que
ésta les otorga beneficios que otras organizaciones no les
dan, pero si creen que es necesario mejorar en algunos
aspectos para que las areas o departamentos se comple-
menten y se pueda trabajar mejor. Los comentarios de los
colaboradores indican lo siguiente:

La empresa es excelente, no habia tenido un traba-
jo donde me paguen a tiempo y me den ayuda con

la comida y el transporte cuando tengo turnos en la
noche o madrugada, ademas reconocen lo justo por
las horas extras.

La empresa es muy buena, en los afios que estoy aqui
siempre he tenido buenas utilidades y la fiesta que nos
hacen en navidad con toda la familia es muy buena,
ademés nos apoyan con un seguro privado, lo malo
€S que en el area operativa a veces no nos prestan
mucha atencién y nos olvidan cuando se trata de co-
municar algo importante.

La empresa todos los afios es reconocida a nivel nacio-
nal entonces debe ser buena y nos sentimos seguros
aqui, solo a veces los jefes nos presionan mucho y
tenemos problemas de que no podemos entendernos
bien.

De manera general, es posible indicar que los trabaja-
dores reconocen la necesidad de mejora de la comuni-
cacion para que sus labores también mejoren, ademas
de la importancia del reconocimiento en sus tareas y por
su rendimiento e incluso la promocion de la relacion con
otras areas de la organizacion.

b) Pre test

Los resultados del pre test del cuestionario de clima orga-
nizacional denotan que existe una percepcion desfavora-
ble en las dimensiones identidad, conflicto, calor, riesgo,
recompensa y responsabilidad, mientras que en estanda-
res de desempefio y estructura la valoracion es favorable
(Figura 2).

Fig 2. Pre test clima organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.
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Se identifica que en la dimensién identidad no se logra el
desarrollo competo de pertenencia a la empresa siendo
los aspectos criticos que los colaboradores consideran
que no existe total lealtad por parte del personal para con
la organizacion, ademas que no se prioriza en el bien de
la misma. En cuanto al conflicto los trabajadores, consi-
deran que en la empresa se requiere de una actitud pasi-
va en la que la comunicacion no es fluida, de manera que
asi evitan problemas con sus jefaturas, mientras que en la
dimensién apoyo se destaca que perciben la falta de con-
fianza entre colaboradores y el temor a la equivocacion.

La dimensioén calor, en cambio, denota problemas entre la
relacion existente entre jefaturas y trabajadores, ademas
en la dimension riesgo los trabajadores han percibido que
la empresa es precavida en la toma de decisiones y que
su filosofia mas bien se orienta a realizar las actividades
en forma lenta pero con seguridad, mientras que en re-
compensa no consideran que sean compensados cuan-
do realizan las cosas adecuadamente o por lo logros y
mas bien las sanciones frente a los errores siempre estan
presentes. Finalmente, en la dimensiéon responsabilidad,
su percepcion denota que la empresa desconfia de los
juicios de los empleados y ante los errores, éstos son
cuestionados fuertemente, por lo tanto, no pueden tomar
responsabilidades o iniciativas ante sus labores sino limi-
tarse a obedecer 6rdenes.

Por otra parte, las dimensiones estandares de desempe-
Ao y estructura, demuestran que los colaboradores perci-
ben que los directivos se sienten conformes con su ren-
dimiento y los presionan para una mayor productividad
por ello, ademas sugiere el conocimiento de las politicas
y estructura organizacional, asi como por las normativas
y procesos en los que enfatiza la empresa.

¢) Indagacion apreciativa

Se procede a trabajar con el taller de indagacién aprecia-
tiva aplicando la metodologia correspondiente, es decir,
considerando las fases de descubrimiento, suefio, disefio
y destino. A continuacion, se presenta un breve esquema
del trabajo realizado.

« Descubrir: en esta fase se plantea el adoptar una acti-
tud positiva por parte de los colaboradores y no hacer
hincapié en los problemas o dificultades que enfrentan
en la empresa, para ello, se les incentiva a pensar en
positivo a través de preguntas que incluso les hagan
pensar en propuestas favorables para lograr cam-
bios en su trabajo. También se los orienta para que
relaten experiencias y vivencias positivas que se han
presentado en la organizacion para a partir de ellas
identificar tematicas con las cuales direccionar las si-
guientes fases. En esta fase los colaboradores des-
tacan la necesidad de comunicacion, organizacion

de actividades de forma eficiente y el reconocimiento
a su labor oportunamente. Al respecto Barrett & Fry
(2018) indican que el descubrimiento es fundamental-
mente es expresar aquellos aspectos relevantes del
pasado que destacaron por su excelencia en cuanto a
los factores organizacionales.

Sofiar: momento en el cual se piensa en el futuro co-
laborativo y se plantean propuestas de como mejorar
las acciones en forma creativa para que los procesos
fluyan. Se proponen acciones positivas para mejorar
las actividades en las areas, basicamente consiste en
la deteccion de oportunidades para el mejoramiento
y superacion de lo que antes era percibido como
conflicto. Entre las ideas planteadas se destaca el
potenciar el canal de WhatsApp para poder mante-
ner informados a todos del acontecer en la empresa
a través del grupo general y por medio de los grupos
de area comunicar indicaciones especificas en cada
departamento, de esta forma se evitan confusiones y
se facilita la comunicacion, ademas sugieren los lla-
mados de atencién en privado como correctivos para
mejorar los procesos, necesidad de capacitacion para
lo cual creen necesario elaborar un temario de lo que
requieren aprender. En coherencia con Varona-Madrid
(2020) esta fase posee cuatro sub fases: revision de
los aspectos positivos, construccion de los suefios
que seran luego una realidad, formular las aspiracio-
nes y evaluacion de las mismas.

Disefar: se procede a esbozar el plan para el apro-
vechamiento de las fortalezas y oportunidades que
se identifican en los puntos anteriores con el plan-
teamiento de acciones especificas pudiendo ser
claramente alcanzables, medibles y de realizacion
oportuna. Las acciones mas relevantes comprenden
el uso del canal WhatsApp para la comunicacion di-
recta, el establecer un proceso para la comunicacion
con otras areas estratégicas de manera que se eviten
duplicidad de mensajes o errores por lo que se de-
signan responsables de transmitir los mensajes entre
departamentos, también se mencionan los casos en
los que los colaboradores deben ser reconocidos por
su labor y se presenta un plan de capacitacion con los
temas prioritarios en los que se debe enfatizar para
el mejoramiento de la calidad de desempefio de los
trabajadores. Disefiar segun Varona-Madrid (2020) es
instituir bases para la construcciéon de las acciones
estratégicas, es hacer realidad los suefios a través de
acciones y propuestas de ejecucion practica (Barrett
& Fry, 2018).

Destino: Fase en la que se pone en marcha el plany se
implementan las propuestas de forma estratégica, que
de acuerdo al caso de estudio implican reconocimien-
tos a los colaboradores en forma individual y grupal
por cumplimiento de metas, procesos de comunica-
cion adecuados como reuniones de planificacion e
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informacion, empleo de medios para comunicarse directamente como el potenciamiento del canal WhatsApp, asi
COmMO un proceso para mejor la comunicacion con las areas estratégicas. En esta fase se realiza un seguimiento
de las acciones realizadas y una valoracion a las mismas, obteniendo retroalimentacion de los colaboradores para
identificar si se estaba dando cumplimiento al plan. De esta manera se cumplen con los postulados de Barrett &
Fry (2018) quienes explican que esta fase tiene como fin que los suefios que han compartido los trabajadores se
realicen a través de las acciones planteadas y los resultados esperados.

d) Post test

Luego de efectuada la indagacién apreciativa se realiza un post test en el cual se obtienen resultados favorables en
todas las dimensiones, reflejando una mejora importante en aquellas que en el pre test se valoran como desfavorable,
e incluso con resultados muy favorables en la dimensiéon identidad y calor; las cuales se refieren al orgullo que sienten
los colaboradores por pertenecer a la organizacion, ademas de percibir un ambiente amistoso entre colaboradores y
relaciones favorables con sus jefaturas (Figura 3).

Fig 3. Post test clima organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.

Para poder comprobar que existe un cambio estadisticamente significativo entre el pre test y el post test y poder referir
a una mejora en las dimensiones del clima organizacional se emplea la prueba de Wilcoxon identificandose que en
si se presentan diferencias entre los valores medios entre ambos test siendo la significancia menor a .05 en todos los
casos, por lo que se puede afirmar que existe una mejora en el clima de la empresa luego de la intervencion a través
del método de indagacion apreciativa (Tabla 1).

Tabla 1. Prueba de Wilcoxon.

Pre Test Post Test Wilcoxon
Prueba -
Prom. Des. Est. Prom. Des. Est. 4 Sig
Estructura 2,97 ,338 3,48 ,209 -14,748 ,000
Responsabilidad 2,74 413 3,47 165 -14,684 ,000
Recompensa 2,86 ,359 3,52 ,259 -14,166 ,000
Riesgo 2,70 ,298 3,47 ,194 -14,985 ,000
Calor 2,77 ,203 3,59 ,188 -15,407 ,000
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Estandares de desemperio 3,19 ,293 3,47 ,286 -12,424 ,000

Apoyo 2,90 ,330 3,50 261 -14,355 ,000

Conflicto 2,70 297 346 | ,166 -14,665 000
Identidad 2,90 373 358 | ,238 -14.870 1,000

Fuente: Elaboracién propia.

Resultados similares se identifican en el estudio de consideradas las fortalezas para la misma, sobre las cua-

Mercado-Cajamarca (2019), en el cual se realiza una va-
loracion del clima organizacional mediante pre test y post
test, sin embargo, la intervencion realizada fue a través
de talleres pedagdgicos, una metodologia similar a la in-
dagacion apreciativa con variaciones en el enfoque de la
solucion de problemas. Pues se fundamenta en el apren-
dizaje de los colaboradores mas que en el pensamiento
positivo, donde se identifican diferencias entre el antes
y el después de las intervenciones con una mejora en la
percepcion de los colaboradores respecto a la empresa
(p=.000).

Igualmente se evidencian resultados similares en el estu-
dio de Vargas-Vargas (2022) entre el pre test y post test
en el andlisis de clima organizacional pues sus resulta-
dos de p=.000 indican diferencias entre los resultados de
ambas pruebas con una mejora en el segundo momento,
esto luego de desarrollarse talleres fundamentados en la
teoria de Rensis Likert. La cual posee ciertos argumentos
con los que trabaja la indagacion apreciativa pues se fun-
damenta en la percepcion de los colaboradores respecto
ala empresay el trato que reciben de sus jefaturas, abor-
dando asf la conciencia del clima desde una perspectiva
motivacional en cuanto impulsa a los trabajadores a ser
mejores en sus actividades.

Por su parte, Bravo-Toledo (2021) efectda una investiga-
cién de clima organizacional y considera la aplicacion de
la metodologia de indagacién apreciativa, de forma que
en sus hallazgos evidencia que ésta impacta significati-
vamente en la percepciéon de los trabajadores respecto
a la empresa, ya que en el post test los valores medios
de las respuestas en las dimensiones evaluadas resultan
superiores que en el pre test indicando una mejora en las
mismas. Mientras que, en el grupo de control, con el cual
no se realizan los talleres apreciativos, la valoracion del
clima apenas mejora en algunos aspectos (Identificacion
y compromiso) pero en otros disminuye la percepcion fa-
vorable (comunicacion, condiciones laborales, liderazgo,
capacitacion).

En tal sentido es posible indicar, que la indagacion apre-
ciativa procura buscar en forma especifica aquellos
aspectos relevantes de las personas y que se constitu-
yen en elementos positivos para la empresa pues son

les trabaja para su perfeccionamiento (Rosa-Arzola et al.,
2022).

CONCLUSIONES

En conformidad con el objetivo trazado de determinar
el clima organizacional de una empresa cartonera en la
ciudad de Cuenca, a través del método de indagacion
apreciativa en el afio 2024, es posible manifestar que
la organizacion ha logrado una mejora considerable en
cuanto a la percepcion de los colaboradores en las di-
mensiones analizadas. Con ello se pone en evidencia
que gestionadas adecuadamente en las fases de la apre-
ciacion (descubrimiento, sofiar, disefiar, vivir) a través de
talleres y el didlogo apreciativo, es posible lograr que los
trabajadores dejen de pensar en negativo y comiencen
a plantear pensamientos desde una perspectiva positi-
va hacia el futuro. Se destaca los aspectos de éxito de
la organizacion, y donde los propios trabajadores sean
quienes propongan las acciones para el cambio, logran-
do generar entornos adecuados para el desarrollo de sus
actividades, caracterizados por la comunicacion efectiva,
clara y concordante con sus labores, necesidades y an-
helos. Este proceso, sin embargo, requiere de una guia
adecuada y del conocimiento de quien lo lleve a cabo
para evitar su fracaso o potenciales errores que pueden
retrasar el desarrollo de escenarios de calidad y calidos.

En el caso de la empresa cartonera, el enfoque a través
del método de indagacion apreciativa permite identificar
los principales problemas que se presentan en el area
operativa y por los cuales los colaboradores no se estan
conformes con sus actividades, jefaturas e incluso con la
empresa en ciertos aspectos. Esto ultimo, potencialmente
repercute en su desempefio y la calidad de sus labores,
pero bajo el mismo método se direcciona a los actores
del cambio a trazar el direccionamiento para transformar
la realidad que enfrentaban por medio del pensamiento
positivo, la motivacion y el reconocimiento de los factores
de valor que los hacen sentir orgullosos de pertenecer a
una empresa de renombre. Ello permite plantear un plan
de accidon que, posterior a su aplicacion, demuestra un
cambio importante en su percepcion del clima organiza-
cional, enfatiza asf la efectividad del método apreciativo.
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