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Resumen

Este estudio reflejo el resultado de un diagndstico sobre dos variables, clima
organizacional y desempefio laboral en la empresa Datapro S.A. El objetivo principal de
este trabajo fue de determinar si la variable clima organizacional en las dimensiones
seleccionadas, incidio o no en la variable desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.
en el periodo considerado. Este estudio catalogado como mixto cuantitativo-cualitativo,
por sus objetivos, tuvo un disefio no experimental, transeccional y correlacional. Por su
alcance o tipo, descriptivo, explicativo y correlacional. Para obtener la informacion se
disefio y aplico un cuestionario sometido a pruebas de validez y confiabilidad, formado
por 32 preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert a todo el universo de la
empresa.  Los resultados estadisticos descriptivos e inferenciales, describieron y
explicaron como el clima organizacional y sus dimensiones si incidié en el desempefio

laboral de la empresa Datapro S.A.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, productividad, talento humano,

metodologia de la investigacion.






Abstract

This study reflected the result of a diagnosis on two variables, organizational climate and
labor performance in the company Datapro S.A. The main objective of this work was to
determine whether the organizational climate variable in the selected dimensions,
affected or not the variable labor performance of the company Datapro S.A. in the period
considered. This study classified as a quantitative-qualitative mixed, due to its objectives,
had a non-experimental, transectional and correlational design. By its scope or type,
descriptive, explanatory and correlational. To obtain the information, a questionnaire
submitted to validity and reliability tests was designed and applied, consisting of 32
questions with 4 alternatives on the Likert scale response to the entire universe of the
company. The descriptive and inferential statistical results, described and explained how
the organizational climate and its dimensions if it affects the work performance of the

company Datapro S.A.

Keywords: organizational climate, labor performance, productivity, human talent,

research methodology
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Introduccion

Una empresa u organizacion sin importar su naturaleza, si quiere ser competitiva en un
entorno de cambio constante, donde la globalizacion juega un papel importante; en la
actualidad, no solo debe prestar atencion a los enfoques de productividad (mejora de
procesos, innovacion, desarrollo de productos y servicios, optimizacién de costos, etc.);
sino que debe comprender que el enfoque de partida debe ser el componente humano.

Las organizaciones que asi lo han entendido han comenzado a desarrollar estudios
internos de maltiples variables relacionados con el componente humano. Producto de ello
se observan mejoras en condiciones laborales en varios &mbitos, que a la postre, lo que
buscan es generar un buen ambiente laboral con el afan de consolidar equipos de trabajo
motivados, comprometidos y de alto desempefio, que sean capaces de lograr las metas
programadas en las organizaciones con los niveles de rentabilidad buscados. Bajo estas
reflexiones, se puede concluir que el ambiente laboral, conocido también como clima
organizacional es un factor clave que puede incidir potencialmente de manera positiva o
negativa en el desempefio laboral de los trabajadores o colaboradores de una empresa.

En el caso de este estudio, que se lo desarrolla como parte del proceso formativo
en el area gestion, mencion en Talento Humano; el objetivo principal se centrd en
determinar si la variable clima organizacional, incidi6 o no en la variable desempefio
laboral de la empresa Datapro S.A.

En cuanto a la estructura del estudio, se estructurd en cuatro capitulos, cada uno
autonomo y a la vez integrador. En el primer capitulo se pretendid contextualizar y
visibilizar el problema a través de una serie de indicadores. Se analizaron una serie de
variables y se seleccionaron para el estudio aquellas que estaban alineadas a la temaética
de la maestria, es decir vinculadas al talento humano, en este caso, el clima
organizacional y el desempefio laboral. Sobre esta base se determind el objetivo del
estudio y derivado de éste los objetivos especificos, las hipdtesis de la investigacion, su
justificacion, la viabilidad y las consecuencias potenciales del estudio. En el capitulo
segundo, se desarrollé el marco tedrico que fue construido con la técnica del mapeo,
centrada en larevision literaria y analisis de casos analogos al estudio. El capitulo tercero,
en todo su contenido desarrolld los aspectos metodoldgicos del constructo de la

investigacion, caracterizandola en funcion de su enfoque, disefio y alcance. Constituyd



24

parte medular de este apartado la construccion del cuestionario sobre la base del anélisis
y la operacionalizacion de las variables, este Gltimo que fue desarrollado bajo la
metodologia de Boudon y Lazarsfeld. El resultado, un cuestionario que previo a su
aplicacion fue sometido a pruebas de validez y fiabilidad, la primera mediante la técnica
del juicio de expertos, y la segunda a través de la prueba de consistencia interna aplicando
el Alfa de Cronbach, cuyo resultado fue altamente positivo 0,91. El cuarto capitulo, una
vez aplicado el SPSS v25, presenta los datos procesados y los resultados organizados
sistematizados en cuadros y graficos propios de la estadistica descriptiva los cuales
permitieron al investigador efectuar un ejercicio de andlisis e interpretacion.
Complementariamente, se aplicaron las pruebas de la estadistica inferencial, Chi
cuadrado y el coeficiente de Rho Spearman para comprobar las hipotesis generales y
especificas, las correlaciones existentes entre las variables del estudio asi como su nivel
de significacion. Concluye el estudio con un apartado de conclusiones, recomendaciones
y un plan de accion, que a juicio del investigador se puede realizar con un sentido de
mejora continua para la empresa en el ambito de las dos variables en estudio.

Cabe indicar que el desarrollo del estudio se lo hizo siguiendo las pautas
metodoldgicas del Manual de estilo (quinta edicion). Para referencias y bibliografia se
utilizé el programa Zotero alineado al estilo Chicago décimo quinta edicion.

Cabe indicar que cualquier error u omision que se presentare en este estudio es de

responsabilidad exclusiva del investigador.
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Capitulo primero

Contextualizacion del problema

La sociedad avanza al ritmo de nuestros pensamientos, por lo que si quieres
cambiar la sociedad, primero debes cambiar tu forma de pensar” Albert Einstein.

1. Planteamiento del problema

El cambio en la actualidad es la Unica estrategia que permite a cualquier
organizacion sobrevivir. (Espinosa, A. Q., & Giménez, A. O. 2006, 50) “la innovacién
tecnoldgica, los cambios organizativos y productivos [...] los mercados, los [...] nuevos
competidores hacen hoy en dia que las empresas estén en continuo cambio para
permanecer en el mercado”. Generar procesos de adaptacion rapidos tanto en el ambito
interno (estructura organizacional, procesos, recursos humanos) y externo (tecnologia,
innovacion, etc.) son necesarios y recurrentes en esta dinamica donde no solo la
supervivencia cuenta, sino también el cumplir con los objetivos empresariales a través de
un buen desempefio laboral, buscando rentabilidad a través de niveles de productividad
optimos que le permitan cumplir con ese proposito.

Bajo esta premisa, lograr esa productividad empresarial seré la consecuencia de
maltiples acciones que se deben llevar a cabo en la organizacion, y seran consecuencia
de “la relacion que tendran los recursos que se invierten frente a los resultados que se
obtengan” («Productividad - Wikipedia, la enciclopedia libre» s. f.). Al hacer referencia
a los recursos no solamente hablamos de los de capital (econdmicos y financieros), sino
también de los recursos humanos, que conjuntamente y, con el uso de otros recursos, da
origen a la productividad en la empresa, la cual dependiendo de su nivel alcanzado genera
un mayor o menor impacto. En sintesis, inherentes a la productividad, los resultados y el
capital humano (fuerza de trabajo) son variables claves e indisolubles.

Con los considerandos expuestos, surgen dos variables, la una relacionada con el
desempefio laboral y la otra sobre el clima organizacional existente en la empresa y que
podria potencialmente incidir sobre los resultados alcanzados por la empresa. Sobre la
base de la relacion de las variables mencionadas, la empresa Datapro S.A., decidid

efectuar un estudio que le permitiera determinar cuales podrian ser los potenciales
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factores que incidieron en los niveles de productividad alcanzados por la empresa en un
determinado tiempo. Para efectos de este estudio se considero el periodo 2015-2017.

Como elemento motivador del estudio, se tomo en consideracion inicialmente los
resultados alcanzados durante el periodo en mencion, los que a juicio de los directivos no
lograron cumplir con las metas establecidas, aspecto que significO un problema
significativo que afectd principalmente su situacion econdmica financiera y flujo de
operaciones en general. Como ya se indico, el recurso humano, es un factor decisivo en
esta dinamica de resultados y por ende tiene que ver con el nivel de productividad
alcanzado. Al ser asi ameritaba saber qué aspectos incidieron en el desempefio laboral del
colectivo de la empresa, tomando en consideracion ademas la existencia de otros factores
que conjugados dieron lugar a los resultados finales que la empresa obtuvo en ese periodo.

Sin lugar a dudas este estudio contribuyd no solo para conocer la realidad de la
empresa, sino que ademas proporciono informacion valiosa de cara a generar procesos de
mejoramiento continuo que le permitan subsistir, mantenerse y crecer en el mercado.
Como informacion general, podemos manifestar que la Empresa Datapro, fue constituida
el 10 de octubre de 1990, en la ciudad de Quito — Ecuador, mediante escritura publica. El
1° de abril de 1996 se realizo la transformacion de Datapro Cia. Ltda. (Compafiia de
Responsabilidad Limitada) en Datapro S.A. (Sociedad Andnima). Sus actividades
principales estdn en el ensamblaje, distribucién, alquiler y comercializacion de
copiadoras, calculadoras, equipos periféricos y otros equipos de oficina; programacion,
materiales consumibles, accesorios y repuestos; y, la prestacién de servicios de
mantenimiento y reparacion relativos a equipos de oficina.

Datapro S.A. inicio sus operaciones con una oficina principal en Quito con 10
empleados y en Guayaquil 3 afios después con apenas 4 empleados, desde un inicio conto
tan solo con las areas indispensables para el servicio y atencion al cliente. En funcién de
las demandas de sus clientes, y para dar soluciones integrales a éstos, busco un aliado
estratégico externo, es asi que producto de esta estrategia, aparece Canon empresa sélida
y reconocida a nivel mundial lider en este tipo de requerimientos, esta coyuntura permitio
iniciar una relacion comercial que han perdurado a través del tiempo y se han visto
favorecida con resultados gratamente satisfactorios para las dos partes en razén de que
con el avance tecnoldgico los equipos de Canon han traido ventajas tecnoldgicas que
Datapro S.A. ha podido introducir exitosamente a lo largo de estos afios en el mercado
ecuatoriano a nivel corporativo, distribuidores, mayorista y minoristas a nivel nacional.

Consolidada la alianza con Canon, Datapro S.A. se presenta como una empresa
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con una proyeccion de crecimiento constante, hoy en dia cuenta con la matriz en Quito y
una sucursal en Guayaquil con una nomina de 111 colaboradores.

lHustracion 1
Organigrama Estructural de la Empresa Datapro S.A.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA COMPANIA DATAPRO §.A.
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1.1. Datos estadisticos relevantes sobre el problema

La toma de decisiones en el ambito empresarial es un ejercicio diario y
fundamental. Disponer de informacion organizada nos ayuda a visualizar de manera
rpida y efectiva aspectos inherentes al crecimiento, desarrollo de la empresa,
particularidades especificas referentes a sus diversos ambitos econémico, financiero,
presupuestario y humano.

El analisis de los datos en definitiva nos permite “tomar decisiones o simplemente

ampliar los conocimientos sobre diversos temas” («Andlisis de Datos |» s. f., parr.1)

1.1.1. Indicadores de Productividad. Area Comercial

Muiltiples son los indicadores de productividad que se podrian presentar y analizar
en este estudio pero desde la perspectiva del objetivo principal que busca, y para dar
sentido y soporte al problema ya enunciado tan s6lo veremos unos datos del proceso
comercial y dentro de este el subproceso de ventas el que a la postre nos da una idea si la
empresa en un periodo determinado obtuvo o no beneficios comparados con los recursos
invertidos, toda vez que existe el antecedente que a juicio de los directivos, como ya se

indico, no se cumplieron con las metas programadas.

Tabla 1
Indicadores programados y alcanzados periodo 2015 -2017. Empresa Datapro S.A

CRECIMIENTO | CRECIMIENTO
PROGRAMADO | ALCANZADO
2015 - 2017 2015 - 2017 DIFERENCIA
PROMEDIO PROMEDIO
GRUPOS ANUAL ANUAL
VENTAS TOTALES 13% 9,9% -3,05%
VENTA DE EQUIPOS 7% 6,08% -1,42%
VENTA DE INSUMOS 7% 6,08% -0,92%
VENTA DE ACCESORIOS
Y REPUESTOS 25% 22,72% -2,28%
SERVICIOS PRESTADOS 22% 20,64% -1,36%
Fuente: SIIGO

Elaboracion propia

Como se puede observar en la tabla 1, la empresa en ninguno de sus rubros de
negocio alcanzo los estandares planificados.
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Tabla 2
Empresa Datapro S.A. Ventas Totales. Periodo 2015 -2017
GRUPOS 2008 2014 2015 2016 2017
VENTA DE EQUIPOS 4.789.622,34  5.080.831,37  5.389.745,92
VENTA DE INSUMOS 3.051.08436  3.236.590,28  3.433.374,97
VENTA DE ACCESORIOS Y REPUESTOS 355.664,00 436.470,86 535.637,05
SERVICIOS PRESTADOS 5.444203,60  6.567.887,34  7.923.499,28

VENTAS NETAS 11.837.605,06 12.681.656,56 13.640.574,39  15.321.779,85  17.282.257,22

INCREMENTO PORCENTUAL DE VENTAS 7,13 7,56 12,33 12,80
CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL 9,95 .
Fuente: SIIGO

Elaboracion: propia

Si bien es cierto que los estandares alcanzados no significaron pérdidas, tampoco
contribuyeron a lograr una utilidad significativa que era lo que buscaba la empresa de
cara a mantenerse en el mercado con un crecimiento sostenido. Como dato adicional, el
rubro costo de ventas contrastado con el rubro de ventas netas, representd el 69% lo cual

origind una reduccion en la ganancia bruta de este periodo.

Tabla 3
Empresa Datapro S.A. Ventas de Equipos. Periodo 2015 -2017

GRUPOS 2014 2015 2016 2017
VENTA DE EQUIPOS 4.727.070,00  5.642.065,00  4.588.086,00

TOTAL 4.727.070,00  5.642.065,00  4.588.086,00
INCREMENTO PORCENTUAL DE VENTAS 19,36 (18,68)
CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL 0,34,
Fuente: SIIGO

Elaboracion: propia

Los equipos que tiene la empresa a la venta en su gran mayoria son de la marca
CANON, entre los que se puede destacar [] Impresoras inyeccion a tinta; [1lmpresoras
laser; [J impresoras laser a color; [J Impresoras multifuncion; [ Escaneres de
documentos de alta Velocidad Este tipo de impresoras han tenido un gran éxito, ya que
son la mejor opcion dentro de una oficina tanto por la cantidad de impresiones como por

Su costo.
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Tabla 4
Empresa Datapro S.A. Ventas de Insumos. Periodo 2015 -2017

GRUPOS 2014 2015 2016 2017
VENTA DE INSUMOS 2.840.111,00  2.597.319,00  2.771.678,00

VENTAS NETAS 2.840.111,00  2.597.319,00  2.771.678,00
INCREMENTO PORCENTUAL DE VENTAS (8,55) 6,71
CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL (0,92),

Fuente: SIIGO

Elaboracion: propia

Se los conoce como insumos a todos los productos que necesita una impresora

para su correcto funcionamiento, e Cartuchos e Toner o Papel

Tabla 5
Empresa Datapro S.A. Ventas de Accesorios y Repuestos. Periodo 2015 -2017

GRUPOS 2014 2015 2016 2017
VENTA DE ACCESORIOS Y REPUESTOS 169.905,00 179.294,00 221.666,00

VENTAS NETAS 169.905,00 179.294,00 221.666,00
INCREMENTO PORCENTUAL DE VENTAS 5,53 23,63
CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL 14,58
Fuente: SIIGO

Elaboracion: propia

Los accesorios complementan el buen funcionamiento de los equipos, depende de
las necesidades propias de cada consumidor, se pueden destacar: [] Pedestales; [

Bandejas; [ Cilindros; [] Telillas; [ Kits de cauchos.

Tabla 6
Empresa Datapro S.A. Servicios Prestados. Periodo 2015 -2017

GRUPOS 2014 2015 2016 2017

SERVICIOS PRESTADOS 2.713.192,00  2.956.924,00  3.511.382,00
VENTAS NETAS 2.713.192,00  2.956.924,00  3.511.382,00
INCREMENTO PORCENTUAL DE VENTAS 8,98 18,75
CRECIMIENTO PROMEDIO ANUAL 13,87,

Fuente: SIIGO

Elaboracion: propia
(] Contrato de mantenimiento por mano de obra.- este tipo de contrato cubre
unicamente la mano de obra, los repuestos corren por parte del cliente. [1 Contrato de

mantenimiento por mano de obra y repuestos: este tipo de contrato cubre los repuestos,

excepto el cilindro. [J Contrato de mantenimiento por mano de obra y repuestos Yy
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cilindro: en diferencia del anterior contrato, este cubre el cilindro que al ser un consumible
y tener un tiempo de vida, tiene un alto costo.
1.1.2. Datos referentes a la plantilla de personal

Tabla 7
Empresa Datapro S.A. Plantilla de personal. Periodo 2015 -2017

2015 2016 2017
EMPLEADOS/CATEGORIA QUITO GUAYAQUIL TOTAL  QUITO GUAYAQUIL TOTAL QUITO  GUAYAQUIL TOTAL
COMERCIAL 39 16 5 37 18 5 37 18 5
TECNICO 18 8 26 17 8 25 15 8 3
ADMINISTRATIVO %5 11 36 2% 11 3 Al 12 3
TOTAL 82 35 117 8 37 115 3 38 111

Fuente: Area de Talento Humano
Elaboracion: propia

La plantilla de personal se refiere al nimero de puestos y al personal que ocupa
esos puestos, para alcanzar los objetivos de una organizacion. Es decir, la plantilla de
personal implica la relacion ordenada de los puestos y empleados., que la empresa

necesita para cubrir sus objetivos. Cada puesto en particular, cumple un objetivo en

concreto.
Tabla 8
Empresa Datapro S.A. Rotacién Personal. Periodo 2015 -2017
CONCEPTO /MOTIVO 2015 % 2016 % 2017 %
MEJOR OFERTA SALARIAL 18 75 15 75 18 72
TERMINO CONTRATO 6 25 5 25 7 28

TOTAL 24 100 20 100 25 100

Fuente: Area de Talento Humano
Elaboracion: propia

Si observamos el comportamiento de la plantilla en cuanto a su aspecto
cuantitativo, en el contenido de la tabla 7 observamos que histéricamente no existio
mucha variacién lo cual nos llevaba a pensar que es la plantilla normal que requiere la
empresa. Pero a pesar de que el nimero de empleados no varia, lo que si nos llamé la
atencion es el contenido de la tabla 8 ya que en ella en funcién de los datos consignados,
se observé que existe en promedio un nivel de rotacion en cada afio de alrededor un 20%,

siendo la principal causa, alrededor del 70% la mejor oferta salarial en el mercado. De
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cara a nuestro estudio ese fue un dato importante ya que se relaciona directamente con

una de las variables de nuestro trabajo el clima organizacional.

Tabla 9
Empresa Datapro S.A. Edad Cronoldgica del personal en la empresa. Dato 2017

RANGOS (ainos) N° empleados %

19 - 30 19 17,50

31 -40 41 36,67

41 - 50 27 24,17

51-60 19 17,50

61-70 5 4,17

TOTAL 111 100
Promedio Edad 41 ainos

Fuente: Area de Talento Humano

Elaboracion: propia

Sin lugar a dudas, la edad cronoldgica juega un papel importante en una empresa,
determina caracteristicas propias, en los niveles de percepcion de las cosas, niveles y
factores de motivacion, intereses y aspiraciones personales y profesionales, etc. En el
caso de este estudio arrojé datos sobre la percepcidn de los trabajadores de la empresa

frente a las variables que se analizaron.

Tabla 10
Empresa Datapro S.A. Antigtiedad del personal en la empresa. Dato 2017
RANGOS (arios) N° empleados %

<=1afho 11 10,00

2 -6 24 21,67

7 -11 34 30,83

12 - 16 14 12,50
17-21 18 15,83

22 -28 10 9,17
TOTAL 111 100,00

Promedio Antigliedad 12 ainos

Fuente: Area de Talento Humano

Elaboracion: propia

En cuanto a las tablas precedentes, la nimero 9 y la nimero 10 presentan datos de
la plantilla que fueron importantes al momento de analizar la curva de madurez de la
empresa, ya que estos factores en el &mbito del clima organizacional orientan de alguna
forma sobre cual puede ser la percepcidn de un trabajador frente a factores internos de la
empresa (horarios, niveles de cumplimiento, eficiencia, entre otros, y paralelamente

determinar si un factor puede ser de motivacion o no para el trabajador.
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Sobre la base de esta realidad, la Gerencia General decidi6 actuar para identificar
las potenciales causas que no permitieron alcanzar las metas fijadas, para ello, plante6 un
analisis de la gestion integral en los diferentes ambitos de la organizacion (estructural,
administrativa, financiera, comercial, logistica, talento humano, entorno pais, etc.). Las
indagaciones preliminares, exceptuando las cifras econdmicas que ya se presentaron,
permitid advertir ciertos aspectos comportamentales y motivacionales que podrian haber
influido en los resultados. Conjuntamente con la Direccién de Talento Humano, se
analizo datos preliminares sobre algunas variables relacionadas con este problema, donde
se tuvieron los siguientes hallazgos. La existencia de dos acciones que la empresa ejecuto
casi de manera simultanea. De una parte un estudio relacionado, realizado por el area de
talento humano en el afio 2015, sobre el sistema de compensacion - remuneracion de la
empresa Yy su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores. (ver anexo 4)

Este estudio, mediante la aplicacion de un cuestionario validado y realizado una
prueba de consistencia interna, con un alfa de Cronbach de ,73, y que fue aplicado a 111
trabajadores, arrojé en sintesis los siguientes resultados:

El 56% opina que sistema de compensacion existente en la empresa, no esta
técnicamente estructurado y no existe un reconocimiento formal al trabajo realizado por
ellos (compensaciones adicionales)

El 90% no conocen los objetivos de la empresa.

El 74% espera una mejor oferta econdémica en el mercado laboral para abandonar
la empresa.

El 86% de los trabajadores opina que la empresa si estaria en capacidad de pagar
mas a los empleados y trabajadores por el trabajo que realizan.

El 66% no considera viable planificar su futuro dentro de la empresa ya que la
estabilidad laboral no esta garantizada.

El 67% manifiesta que la empresa presenta un modelo de gestion rigido, no
participativo, impositivo y con total orientacion hacia los resultados.

El 54% de los trabajadores manifiestan que el desempefio y cumplimiento de los
trabajadores es el basico, no se llevan registros de las actividades y su avance.

El 66% sobre el nivel real de compromiso que los empleados tienen con la
empresa se advierte que es minimo, no estan dispuestos a sacrificar intereses personales
frente a los institucionales.

El 44% no participa en los eventos promocionales que la empresa realiza; y
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El 69% en su entorno social familiar nunca difunde las actividades que realiza la
empresa.
De otra, la aplicacion en el afio 2014, de una encuesta no validada orientada a medir el
clima organizacional con un total de 60 preguntas, que tomé como referencia de estudio
las siguientes dimensiones: 1. Empresa; 2. Condiciones ambientales; 3. Ergonomia; 4.
Posibilidades de creatividad e iniciativa; 5. Cooperacion y trabajo en equipo; 6.
Liderazgo; 7. Puesto de trabajo; 8. Remuneracion; 9. Reconocimiento; 10. Comunicacion.
(ver anexo 5)

Los resultados que se obtuvieron en esa encuesta, en sintesis se resumen:
siguientes resultados:

El 75% esta busqueda de mejoras personales y profesionales especialmente por
factores remunerativos.

El 64% considera que la remuneracién que perciben no compensa el esfuerzo
invertido ni tampoco sirve como una herramienta de motivacion.

El 70% no sabe a ciencia cierta cual es su aporte real a la empresa y si su trabajo
es realmente valorado.

El 60% no sabe como funcionan los sistemas de seleccion, capacitacion, plan de
desarrollo interno o plan de carrera.

El 55% considera que esta sometido en unos casos a una supervision intransigente
sin la adecuada retroalimentacion.

El 46% no conoce como se procede con el personal de nuevo ingreso; el mérito o
no que tiene la antigtiedad en la empresa

Finalmente un dato que se consider6 valido mencionarlo de cara a los resultados
obtenidos, es el referente a la situacion econdémica que durante el periodo que abarco el
estudio enfrentaba el Ecuador. Segun (Weisbrot, Johnston, y Merling 2017, 18), en su
informe econémico denominado “Una década de reformas: politicas macroecondémicas y
cambios institucionales en Ecuador y sus resultados” de la CEPR, resaltaron que: en el
2015 el Ecuador estuvo a punto de sufrir una profunda recesion, frente a la cual el
Gobierno Ecuatoriano adoptdé medidas de optar una salvaguardia temporal para proteger
la balanza de pagos, en virtud de las normas de la OMC, en respuesta al colapso de los
precios del petroleo y a la apreciacion del ddlar. Esta medida permitié a Ecuador imponer
aranceles a una serie de importaciones, incluido un arancel del 45% sobre los bienes de
consumo final, [...] un arancel del 25% sobre ceramica, neumaticos, motos y televisores;

y un arancel del 5% sobre los bienes primarios de capital. De 2014 a 2016, las
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importaciones totales de Ecuador cayeron un 41,3% en términos de ddlar, o una caida
de 11.400 millones de dolares (alrededor del 12% del PIB). [...] Sin embargo, para
estimar este impacto en el PIB, debemos considerar la disminucion del volumen de las
importaciones, en lugar de estimar su valor en délares; pues también hubo una fuerte
caida de los precios durante este periodo de colapso del petrdleo [...] Ajustando la caida
de los precios, la caida de las importaciones reales de 2014 a 2016 fue de alrededor del
21,2%, o alrededor del 6% del PIB anual (énfasis afiadido)

Con los antecedentes expuestos, y estos elementos de informacion, se planted
como una alternativa de estrategia de mejora el realizar un estudio del clima
organizacional o laboral de la empresa y determinar de ser el caso la incidencia que este

pudo tener en el desempefio laboral de los trabajadores durante el periodo en analisis.

2. Objetivos de la Investigacion

La pregunta central se resumié en: ¢Cual es la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa Datapro S.A.?
Para dar respuesta a esta pregunta se plantearon los siguientes objetivos especificos:

e Determinar las causas operativas y comportamentales por las que no se
han alcanzado las metas previstas para este periodo de acuerdo a la
planificacion de la empresa.

e Determinar el impacto de cada una de las dimensiones analizadas en el
clima laboral frente a la variable de desempefio en las dos categorias
mencionadas.

e Determinar en la variable desempefio laboral la naturaleza y complejidad
de cada una de los componentes que intervienen en las dos categorias, y
su nivel de incidencia e impacto en los resultados globales de la empresa.

e Determinar las causas que han mermado el valor organizacional del
compromiso e integracion entre los trabajadores en la correlacién de las

dos variables del estudio.
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3. Hipotesis de la investigacion

Aspecto fundamental dentro de cualquier estudio, (Espinoza Freire 2018, 122)
“Las hipdtesis son explicaciones tentativas de un fendmeno investigado formuladas a
manera de proposiciones. Una hipotesis debe desarrollarse con una mente abierta y
dispuesta a aprender, pues de lo contrario se estaria tratando de imponer ideas, lo cual es
completamente erréneo”. Para otro autor (Castillo 2012, 68) “Una hipoétesis no
necesariamente tiene que ser verdadera”.

En este estudio se presentaron dos tipos de hipétesis afirmativas mutuamente
excluyentes, y, que a su vez generaron un contraste estadistico. La hipotesis representada

con el simbolo H1; y la hipdtesis nula designada con el simbolo HO.

H1: El Clima organizacional incide en el desempefio laboral y resultados de la empresa
DATAPRO S.A.

HO. El Clima organizacional no incide en el desempefio laboral y resultados de la
empresa DATAPRO S.A

4. Justificacion de la investigacion

Desde el punto de vista académico, el estudio planteado estuvo dentro de la linea
de investigacion que pertenece al Programa de la Maestria en desarrollo del Talento
Humano planteado por la Universidad Andina Simén Bolivar: “Cultura organizacional,
relaciones de poder y de trabajo”, cuyo objetivo es “analizar las peculiaridades de la
cultura organizacional ecuatoriana y andina; la evolucién y las transformaciones de los
valores organizacionales y de las relaciones humanas y de trabajo dentro de las
organizaciones publicas, privadas y del tercer sector”.

Desde el punto de vista del potencial beneficiario, este estudio proporciono
informacién y elementos de juicio para que los directivos de la empresa Datapro S.A.,
determinen la validez de su modelo de gestion, en lo relacionado a la gestion del talento
humano en aras de la consecucion de sus objetivos. Adicionalmente, bajo el mismo
esquema se entregaron lineamientos para realizar futuras intervenciones dentro de la

empresa.
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Desde el punto de vista del investigador, el estudio que se realiz6 aport6 en gran
manera al crecimiento personal y profesional, puesto que permitié poner en préctica
informacidn valiosa adquirida y aprendida durante los afios de estudio en la Universidad

en calidad de maestrante.

5. Viabilidad de la investigacion

La investigacion que se planted realizar fue totalmente viable, la informacién era
factible de obtenerla ya que se dispone de los medios tecnolégicos y humanos para ello.
La poblacion estuvo delimitada, en este caso fueron los trabajadores de la empresa
Datapro S.A. (Quito y Guayaquil), que tenian como minimo de permanencia un afio. El
instrumento que se utiliz6 para el analisis de la variable de clima organizacional, en este
caso fue un cuestionario validado, cuya aplicacién se la realizo por el sistema de intranet

de la empresa.

6. Consecuencias de la Investigacion.

Cabe indicar que la investigacion y sus resultados, no implicé para la empresa, el
compromiso tacito para desarrollar acciones posteriores por parte de la empresa las que a
su vez pudieran significar un factor de perjuicio para los participantes en el estudio. Por
el contrario, esta informacion se la manejé con el caracter de reservada y sirvié como
informacion basica para poder desarrollar actividades personales o grupales de
mejoramiento continuo en los diferentes aspectos relacionados con la actividad laboral
dentro de la empresa. Este proceso de investigacion no fue invasivo, ya que previamente
existié una etapa de sensibilizacion e informacion sobre el trabajo a realizarse, lo cual, a
su vez, permitio que los participantes den la informacion con mayor nivel de veracidad.
Finalmente, la empresa con el trabajo desarrollado establecié un espacio para mantener

dialogos abiertos con los actores en busca de un mejoramiento continuo reciproco.
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Capitulo Dos
Enfoque y marco conceptual

En términos generales dentro del proceso de la investigacion, una vez realizado el
planteamiento del problema es necesario presentar el argumento tedrico que guiara el
estudio. Su desarrollo nos permite identificar con precision las variables y componentes
(dimensiones) que seran analizadas. Esta actividad constructiva dara mas formalidad a la
investigacion y ademas, hara que su comprension sea mucho mas facil.

El desarrollo del marco tedrico de este estudio se lo estructurd bajo el método de mapeo,
1su aplicacion permitio organizar y edificar este constructo siguiendo un orden categorico
e integrador de toda la informacion recopilada. El fundamento de su estructura tuvo como

palafito los conceptos claves del estudio. De manera visual seria:

lustracion 2
Mapa conceptual variables Clima organizacional y Desempefio laboral

VARIABLE 1. CLIMA ORGANIZACIONAL

METODOS Y
TECNICAS DE
TIPOLOGIA MODELOS MEDIDA

DEFINICION l DIMENSIONES

VARIABLE 2 .DESEMPENO LABORAL : : : :

. . FACTOREsque I
DEFINICION """ "y UVEN EN EL " ENALUACION DEL |
DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL

Fuente y elaboracion propias
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Bajo estos lineamientos conceptuales definidos en cada una de las variables, se reviso
literatura especifica, y se soporté argumentalmente la construccion del marco teérico que
guid el desarrollo de este estudio. Se procur6 hacerlo de una manera ldgica, coherente y
conservando los principios conceptuales recogidos en esta fase inicial. En la literatura
revisada, primé la revision de temas alineados con el objeto de la investigacion y con las
caracteristicas de la empresa. Como resultado de esta tarea se citaron una serie de casos
que nos permitian ubicarnos y orientarnos en los temas de investigacion, toda vez que
esas realidades y resultados —analogos- sirvieron de soporte para consolidar los criterios

tanto de las variables y sus dimensiones intervinientes en el estudio.

1. Mareco teorico clima organizacional

1.1. Definicion de clima organizacional

De las diversas fuentes de literatura referentes a temas organizacionales, el
concepto clima es uno de los mas controvertidos, y muchos investigadores tedricos
incluso se cuestionan si de verdad existe el concepto de clima organizacional.
Independientemente de estos criterios, lo que si queda claro es que cuando se trata de
estudiar la conducta organizacional, el clima organizacional es uno de los elementos que
siempre estara presente.

Los conceptos de clima organizacional son diversos y a través del tiempo segin
los entendidos han ido evolucionando. Unos conceptos se centran en la caracteristicas
organizacionales valoradas a través de percepciones; y otros se centran en esquemas
cognitivos donde predominan los factores individuales donde persona -situacién
interacttan.

Sobre la base de la literatura revisada, se estructurd un esquema resumen de los

enfoques mencionados:
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llustracion 3
Principales postulados de los enfoques conceptuales del clima organizacional

CARACTERISTICAS ORGANIZACIONALES FACTORES INDIVIDUALES
Principales postulados m Principales postulados m

UConjunto de caracteristicas que describen ~ Forehand y 1964 <*Percepciones que tienen los individuos de  Schneider 1972
una organizacion Gilmer sus organizaciones, influidas por las Hall
caracteristicas de la organizacion y del
individuo.

UDefine al clima como cualidad o propiedad ~ Litwin 1968 < Significado psicologico de representaciones  Schneider 1975

del ambiente cognitivas, percepciones
UClima es fenomenologicamente externo al  Taigiuri 1968  *#Percepcion multidimensional por parte de  Evan 1976
actor, esta en la mente del observador los miembros de una organizacion sobre el
sistema organizacional
UProceso psicologico que interviene en el Litwin 1968  **Representaciones cognitivas individuales de  James 1981
comportamiento y caracteristica de las eventos situacionales relativamente Sell
organizaciones cercanos, expresado en términos que
reflejan el significado psicologico del
individuo

UPropiedades organizacionales percibidas Friedlander 1969  *Sintesis de percepciones sobre un conjunto ~ De Witte 1986
que intervienen entre el comportamiento y ~ Margulies relativamente estable de orientaciones de ~ De Cock
las caracteristicas organizacionales valores de la organizacion como un todo,
que influye en el comportamiento de los
miembros de la organizacion,

UClima toma la forma de un conjunto de Campbell 1970  «*Descripciones individuales del marco social Rousseau 1988
actitudes y de expectativas que describen ~ Dunnette o contextual de la cual forma parte la
las caracteristicas estaticas de la Lawler persona
orgaqlzac1én. Percepcion de las variables  Weick “Percepciones compartidas de politicas Reichers 1990
ob]etl?fas y de los procesos précticas y procedimientos Schneider
organizacionales. organizacionales, tanto formales como
informales

Fuente: Chiang y Nufiez 2010
Elaboracion: propia

Bajo estos considerandos, de una perspectiva cronologica, entre otros conceptos
tenemos:

(Ekvall (1983) citado en Chiang et al.2010, 34) desde una perspectiva individual
deduce que “el clima organizacional es un conglomerado de actitudes y conductas que
caracterizan la vida en la organizacion. Se origina y desarrolla en las interacciones entre
los individuos y el entorno de la organizacion. Cada miembro percibe y describe el clima

en funcion de sus propias percepciones.”
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(Del Pulgar, L. 1999, 58) menciona que “El clima laboral se trata de un elemento
de diagndstico de actitudes y conductas que afectan la vida de la organizacion. Tiene su
origen en las interacciones que se produce entre los individuos y el entorno. Es externo al
individuo y distinto de la cultura corporativa, asi que podemos afirmar que el clima
laboral es tanto una propiedad del individuo como una variable del sistema que tiende a
integrar individuo, grupo y organizacion”.

(Baguer, A. 2005, 77) considera que “El clima laboral es el ambiente humano en
el que desarrollan sus actividades los trabajadores de una organizacion o las
caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su
conducta”.

(Méndez, C. 2005, 108) “El clima organizacional es el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional, que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacidn) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo.

(Rubio, Elena 2006, parr.1) considera que el "clima laboral" es el medio ambiente
humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y
por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con
los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de
cada uno”.

(Gan, F. y Berbel, G. 2007, 180) considera al clima como “el conglomerado de
actitudes y conductas que caracterizan la vida en la organizacion; se origina y desarrolla
en las interacciones entre los individuos y el entorno de la organizacion”, refleja la
cultura”.

(Chiang et al. 2010, 36) afirman que: “el clima es una propiedad de la
organizacion, un conjunto de variables que la describen. Los aspectos objetivos del
contexto son: el grado de formalizacion, de centralizacion, la tecnologia, el tamafio, el
lugar fisico, etc.”.

Independientemente del concepto y su orientacion (Brunet, Luc. 2011, 13)
presenta lo que a su juicio son caracteristicas propias del concepto de clima . Seré el lector o

el investigador quien de acuerdo a su objetivo concreto de validez a estos rasgos conceptuales.
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lustracion 4
Caracteristicas conceptuales del clima organizacional

El clima &5 una configuracion particular de variables situacionales

Los elementos constitutivos pueden variar aungue el clima pueda seguir siendo el mismio

El clima tiene una connotacion de continwidad pero no de forma permanente como la cultura, por lo tanto puede
cambiar después de una intervencion particular

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas
de otras personas por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion

El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente gue contribuye a su
naturaleza

El clima es distinto a la tarea, de la forma que se pueden observar diferentes climas en los individuos que
efectian una misma tarea

El cima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el actor.

Puede ser dificil describirlo con palabras, aungue sus resultados pueden identificarse facilmente

Tiene consecuencias sobre el comportamiento

Es un determinante directo del comportamiento porgue actia sobre las actitudes y expectativas gue son
determinantes directos del comportamisnto

Fuente: (Brunet, Luc. 2011)
Elaboracion: propia

Todos estos elementos se suman para formar un clima particular y Unico en cada una de
las organizaciones, lo cual le dota de caracteristicas propias, analogas a lo que puede
significar la personalidad de un individuo, la cual influye en mayor o menor grado en el

comportamiento laboral.

1.2. Dimensiones del Clima organizacional

Los conceptos sobre clima organizacional, expresados por los diversos autores son el
punto de partida para ser utilizados en estudios especificos por diversos investigadores.
Para que puedan tener validez en su contenido, tienen que ser medidos, por ello

inserto en el concepto existen factores o caracteristicas susceptibles de ser medidas, a esto
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se denomina en el argot técnico dimensiones, que permiten describir y operativizar el
clima con precision para poder ejecutar una intervencion eficaz de mejora en caso de ser
necesario. Por eso se hace necesario conceptualizar las dimensiones de cada variable
en funcion de la orientacion que van a tener dentro del estudio.

Conceptualizando a las dimensiones, (Caraveo 2004, 84), manifiesta que las
dimensiones del clima organizacional son las “caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos™.

Cada autor, defiende la validez de su concepto a traves de la operacionalizacion
de sus variables y dimensiones y sobre las cuales han elaborado sus instrumentos de
recoleccion de informacion (cuestionarios).

Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Un esfuerzo por sintetizar las dimensiones fue la realizada por Campbell,
Dunnete, Lawler y Weick (1970), quienes luego de revisar la literatura existente
describieron cuatro dimensiones principales de clima  en las organizaciones: 1)
Autonomia Individual; 2) Grado de estructuracién impuesta sobre la posicion ocupada;
3) Orientacion hacia la recompensa; 4) Consideracion, afecto y apoyo. Para el afio de
1976, Payne y Pugh luego de una revision similar afiadieron una quinta, denominada
orientacion hacia el desarrollo (Chiang et al. 2010, 56-57). En sintesis, alrededor de estas
dimensiones, y con distintos y similares nombres, cada autor al conceptuarlas, determina
el significado y su alcance y por ende, su nivel de medida.

Multiples son los autores, pero en este estudio, la revision literaria se centrd en
los considerados principales, asi tenemos a Likert, Litwin y Stringer, Pritchard y
Karasick, Bowers y Taylor. Como aporte, en una primera aproximacion de sintetizacion

tenemos:



Tabla 11
Cuadro comparativo de dimensiones de clima organizacional. Varios Autores

N~ likert

shneider
Zbartlet

litwin
Estringer

halpin
& crofts

pritchard
& karasick

estilo
de autoridad

esquemas

comunicacién

motivacion

2 N -

motivacionales
3 comunicaciones
a procesos de

influencia

confianza
consideracion
intimidad;espi
ritu
actitud
distante

implicacion
con los
Nnuevos
empleados

relaciones
sociales

recursos
humanos

consideracion

proceso de
5 toma
de decisiones

centralizacién
de la toma de
decisiones

toma
de decisiones

riesgos y toma
de decisiones

proceso de

mision e
implicacion

implicacion;

control

(=] . -
planificacion
procesos

7
de control
objetivos de

s rendimiento y

perfeccionamie
Nnto

10

16

Fuente: (Sandoval
Elaboracion : propia

desempeiio;
importancia
de la

produccién,
obstaculos

tarea;claridad
cohesién presion
cohesion

- rado de N R
responsabilida b A N rendimiento;
satisfaccion

d estatus
general

grado de
estructura
que impone el
puesto

estructura estructura estructura estructura

remuneracion

recompensa
es

apoyo

patronal apovoe apovyeoe

conflicto y
cooperacion

conflicto conflicto

autonomia
delos
empleados

autonomia
individual

autonomia autonomia autonomia

apertura a
innovacion cambios
tecnoldgicos

flexibilidad e
innovacién

, Maria 2010, 78-82)
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1.3.Modelos de Clima organizacional

Los modelos en términos generales son esquemas o0 marcos de referencia que
sirven como guia, que tamizan conceptos abstractos con el proposito de analizar,
describir, explicar fenébmenos de distinta naturaleza.

Segun Chan, 1998, citado en(Chiang et al. 2010, 74), expresa que se pueden distinguir

tres clases de modelos: 1) Aditivos; 2) Mediadores; y 3) Interactivos.

1.3.1. Modelos Aditivos

Consideran a las variables de manera independiente, y por ende éstas influyen de
manera directa y acumulativamente en los resultados. Es decir se suman al final del
proceso. El uso de este modelo presenta una limitacién en el sentido que al tener un trato
independiente no permite captar los diferentes tipos de relaciones multinivel y de nivel

cruzado.

1.3.2. Modelos Mediadores

El clima bajo este modelo actia como un catalizador. Se asume que algunas
variables ejercen su influencia de modo indirecto, afectando en principio a otras variables
mas directamente relacionadas con los resultados. El clima mas que actuar sobre los
comportamientos organizacionales, lo hace sobre las condiciones de las variables que

afectan esos comportamientos.

1.3.3. Modelos Interactivos

Son mas complejos debido al nivel de interrelacion de cada variable con otras.
Asumen que el clima no solo influye, sino a la vez puede ser influido. Las variables en
estos modelos pueden ser utilizadas indistintamente como variables dependientes o
independientes.

Aspectos en comun que tienen estos modelos es la reciprocidad de relaciones que
existen entre las variables. El problema en este tipo de modelos es que se tiene que tener
un conocimiento preciso de los efectos entre las variables en el &ambito de la estructura,

procesos y los resultados.
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Como lo expresan (Tushman y Nadler 1980 citado en(Chiang et al. 2010, 74), “se
trata de establecer un modelo organizacional de la interaccién entre el individuo y la
organizacion, de manera que se indiquen cuales son las relaciones existentes entre la
estructura y procesos organizacionales y las actitudes y comportamientos de los
individuos de la misma organizacion, y entre el clima que emerge de la interaccion y su
entorno organizacional y humano”

Finalmente, es necesario tomar en consideracion que las mismas variables pueden
influir de modos diferentes sobre distintos niveles especificos de la realidad

organizacional.

1.4. Principales modelos utilizados en la medicién del clima organizacional

Referencia béasica son los modelos de Rensis Likert y George Litwin. El primero
propuso un sistema de gestion participativa al cual se le denomina SISTEMA 1V; y el
segundo, influido por la teoria de motivacién de David Mc Clelland, propuso un
instrumento de medicidn de la percepcion del clima organizacional acerca del liderazgo
de la empresa y de sus caracteristicas. Posteriormente este autor conjuntamente con
Stringer propusieron un cuestionario el cual en la actualidad se lo utiliza en las empresas

para medir el clima organizacional.

1.4.1. Modelo de Litwin y Stringer

Litwin y Stringer identificaron la productividad relacionandola con los
comportamientos asociados con las investigaciones de David McClelland quien propuso
un modelo de motivacion, el cual dividia las necesidades motivadoras en tres categorias:
el poder, la afiliacion y el logro. Su investigacion lo llevo a creer que la necesidad del
logro es un motivo humano que puede distinguirse de los demas. Ademas sostiene que
las personas con alto sentido del logro, se arriesgan con metas dificiles, pero que saben
que las van a poder alcanzar, para ellos el dinero es una medida de actuacion, no de
seguridad econOmica, de igual manera la retroalimentacion les sirve para medir su
actuacion como logro personal, mas no como reconocimiento, y finalmente manifiesta
gue este tipo de personas, son importantes para las organizaciones, aungue no son
eficaces, a veces les falta habilidades humanas y tolerancia para ser gerentes eficaces en

la empresa.



48

En sintesis, Litwin y Stringer tomaron el modelo de motivacion de David McClelland
como punto de partida para poder determinar la forma como ellos entendian el
comportamiento en la empresa. Asi, nace el modelo de Litwin y Stringer para el estudio
del clima organizacional. Litwin y Stringer proponen el siguiente esquema de clima

organizacional

lustracion 5
Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

L1
Tt Ambiente L . ) Consecuencia
Sistema Jreanizacions Motivacion {'_nmpurtamn:ntv.]:> para la
Organizaciona saizac productiva emergente o
Percibida Organmizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliacion Satisfaccion
Organizacional
Dimensiones Poder e Rotacion
Estructura ;‘“’h v “i‘i‘?“‘
Social nteraccion —
de Agresion Sentimiento Ausentismo
Liderazgo : Temor ') Accidentes
Chma
Pracm:_uﬁ de Ea o Adaptacion
Administracion Organizacional
Innovacion
Procesos de "
Decision Reputacién
Interaceion
Necesidades de -
los miembros
T Retroalimentacion

Fuente: (Goncalvez citado en Ramos, Diana 2012, 88)

Desde esta perspectiva, el clima organizacional es un filtro por el cual pasan, por
ejemplo la estructura, liderazgo, toma de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima
se mide la forma como es percibida la organizacion. El clima impacta sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su comportamiento, el cual

tiene consecuencias sobre la productividad, satisfacciéon, rotacion, etc. de la empresa.
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Litwin y Stringer proponen un marco teorico para estudiar el clima en una determinada
empresa, postulando la existencia de nueve dimensiones, cada una relacionada con ciertas

propiedades de la empresa.

Tabla 12
Dimensiones del modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer
N° Dimension Considerandos
Percepcidn que tienen los empleados de la empresa por la cantidad de
1 Estructura tramites, procedimientos y limitaciones por los que deben pasar para
desarrollar su trabajo. Mide si la organizacién pone énfasis en la
burocracia.
- Percepcion de los empleados con respecto a su autonomia en la toma de
2 Responsabilidad decisiones en el desarrollo de su trabajo. Si se le supervisa todo lo que

hacen, si deben consultar todo al jefe, etc.

Percepcidn de los empleados con respecto a la recompensa recibida, si se
3 Recompensa adecua al trabajo bien hecho. Se mide si la empresa utiliza mas el premio
que el castigo

§ Corresponde a lo que perciben los empleados acerca de los desafios que
4 Desafio impone el trabajo. Se mide si la organizacion promueve riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos

] Percepcidn por parte de los empleados acerca de la existencia de un

5 Relaciones ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre
compafieros como entre jefes y subordinados

Percepcion de los empleados acerca de la existencia de un espiritu de

6 Cooperacion ayuda por parte de los directivos y de sus compafieros. Se mide el apoyo
mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores.

7 Estandares Percepcion que los empleados tienen acerca del enfasis que pone la
empresa sobre las normas de rendimiento.

8 Conflictos Percepcion de los empleados con respecto a los jefes, si ellos escuchan

las distintas opiniones y no temen enfrentar el problema tan pronto surja
Percepcidn de los empleados con respecto a la pertenencia que sienten

9 Identidad hacia la organizacion y que es un elemento importante y valioso dentro
del grupo de trabajo. Es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion

Fuente: (Sandoval, Maria 2010)

Elaboracion: propia

Posteriormente, otros investigadores —como Herbert Meyer— han utilizado el
cuestionario de Litwin y Stringer y le han hecho algunas modificaciones. Meyer, agrupé
las dimensiones en seis: 1) Conformidad con restricciones; 2) Claridad organizacional;3)

Espiritu amigable y de equipo; 4) Responsabilidad; 5) Estandares; y 6) Recompensa.

1.4.2. Modelo de Likert

Rensis Likert sostiene que en la percepcion de los empleados acerca del clima,

influyen tres tipos de variables, las cuales las denomina de la siguiente manera:
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1.4.2.1. Variables causales.
Son variables independientes que incluyen a aquellas que sélo pueden ser
cambiadas por la organizacion y por los directivos, en las que se incluyen estructura de la

empresa, politicas y normas, toma de decisiones, estrategias, liderazgo, etc.

1.4.2.2. Variables intervinientes o de intervencién

Reflejan el estado interno de una empresa, como por ejemplo, la motivacion, las

actitudes, la comunicacion.

1.4.2.3. Variables finales

Son dependientes de las dos anteriores, refiriéndose a los resultados obtenidos por la
organizacion, como la productividad, costos, etc.

Likert, al describir las relaciones entre estas variables, menciona que las variables
causales, estructura de la empresa y comportamiento de los directivos influyen en la
personalidad de los empleados de la empresa y ésta en la percepcion del empleado. Las
percepciones influyen en la concepcion que cada empleado tenga de la tarea
encomendada, el concepto y objetivos de la misma. Las percepciones también influyen
en la motivacion de las personas, y sobre ella su propia actitud [de las personas] la que a
su vez son determinadas por sus expectativas y sus percepciones. Las fuerzas motivadoras
influirdn en el comportamiento de la persona, que influye en la produccién, ganancias y
ventas de la empresa.

Rensis Likert, en su cuestionario, considera ocho dimensiones para medir el clima

organizacional:
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Tabla 13
Dimensiones del modelo de clima organizacional de Rensis Likert
N° Dimension Considerandos
Estilo de
1 Autoridad Es la forma en que se aplica el poder dentro de la empresa.
Esquemas
2 motivacionales Método de motivacion utilizado en la empresa.
Se refiere a la forma de comunicacion en la empresa, si es poca o
3 Comunicacion: mucha, si es ascendente, descendente y/o lateral, ademas de los
estilos de comunicacion
Proceso de ) - L
4 influencia Métodos utilizados en la empresa para obtener adhesion a las metas,
objetivos en la organizacion
Proceso de toma . - . o,
5 . Forma del proceso de decisién, criterios de decision y distribucion
de decisiones X . ) -
de las tareas relacionadas con la toma de decisiones y de ejecucion
Proceso de
6 Planificacion Modos de determinar los objetivos y los pasos para lograrlos.
7 Proceso de control - .
Formas en que el control se distribuye y se realiza en la empresa.
Obijetivos de
8 rendimiento y Métodos utilizados para medir los objetivos y grados de adecuacion
perfeccionamiento | percibidos entre los objetivos asi definidos y lo deseado

Fuente: (Sandoval, Maria 2010)
Elaboracion: propia

Con respecto a los resultados de la medicion del clima, Likert los compara con los

cuatro tipos de sistemas de gestion, los cuales se mencionan a continuacion:

Sistema |; Autoritario

la direccion no tiene confianza en sus empleados,

las decisiones son tomadas en los niveles altos de la empresa y se distribuyen

siguiendo una linea formal.

Los empleados trabajan dentro de un clima de desconfianza, temor de castigos y

amenazas, de inseguridad.

La comunicacion es en forma descendente, el empleado recibe oOrdenes o

instrucciones especificas;

no hay trabajo en equipo.
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Sistema Il: Paternalista

la mayor parte de decisiones son tomadas en los niveles superiores de la empresa;
se centraliza el control, pero hay una mayor delegacién que en el caso anterior.
El clima se basa en relaciones de confianza condescendiente, de confianza
“maestro esclavo”, desde los niveles mas altos hasta los inferiores y de relaciones
de dependencia en sentido contrario.

La percepcion que tienen los empleados parece ser estable, y sus necesidades
parecen estar cubiertas, mientras respeten las reglas de juego establecidas en la

empresa.

Sistema I11: Consultivo

existe mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones,

las decisiones se toman en los niveles superiores, pero se permite, a los empleados
de niveles medios e inferiores, que tomen decisiones mas especificas.

El clima es de confianza;

la comunicacion es descendente y ascendente; se trata de resolver necesidades de

prestigio y de estima.

Sistema IV: Participativo

Este es el ptimo sistema de gestion.

el proceso de toma de decisiones es descentralizado; esta distribuido en toda la
empresa.

Los directivos tienen completa confianza en sus empleados.

La comunicacién ya no so6lo es descendente, sino también ascendente y lateral.
prima la confianza, la identificacion con la empresa.

Los empleados estan motivados por la participacion.

Existe una relacion de amistad y de confianza entre los directivos y los empleados.
lo consideran como el sistema que promueve la formacién de grupos altamente
eficaces.

es el ideal para una organizacion orientada a la persona y a los beneficios.
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1.5. Métodos y técnicas utilizados en la medicién del clima organizacional

La medicion del clima organizacional no es una actividad simple. Es compleja,
enfrenta problemas relacionados con multiples causas originados unos en los
instrumentos de medicion en cuanto a su fiabilidad y validez.

Las decisiones sobre cual método utilizar dependera de factores como el tiempo, del
personal, presupuesto, etc.

Para evitar o solucionar estos problemas, (Chiang et al. 2010, 121) recomienda
precauciones de orden metodoldgico. Primera, definir cuél sera la unidad de medida;
Segunda, los instrumentos que se van a utilizar tomando en cuenta si es individual, grupo,
u organizacion; Tercera, los analisis estadisticos, la fuente y el anélisis mediante el uso
adecuado de los procedimientos estadisticos; y Cuarta, evitar la inadecuacion de los
disefios es decir la falta de investigacion experimental y longitudinal. Se necesita saber
cuéles son los niveles en que se producen las diferencias y las condiciones que las
determinan.

En cuanto a los instrumentos mas utilizados en la medicion del clima
organizacional tenemos a la observacion externa con el apoyo de entrevistas y los

cuestionarios.

2. Marco Tedrico Desempefio laboral

2.1. Definicion de Desempefio laboral

Segln (Chiavenato,l 2000, 359)“Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos”

Este concepto, relaciona el logro de los objetivos planteados y los recursos
utilizados en ello; permite advertir que se presentaran variaciones de trabajador a
trabajador, ya que en este influyen maltiples componentes aptitudes, actitudes, nivel de
capacitacion, motivaciones, supervision, y factores situacionales, y el rol laboral que
cumple en la empresa. Por este motivo, los encargados de la gestion de recursos humanos,
orientan sus esfuerzos a obtener el mejor desempefio y productividad posible de los

empleados que trabajan para la organizacion.
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Segln (Bohdrquez, citado en Araujo y Guerra, 2007, 140) se entiende por
desempefio laboral el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado.

Segun (Stoner 1994, citado en (Araujo, M. y Guerra, Martin 2007, 140) definio al
desempefio laboral como “la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas béasicas establecidas
con anterioridad”. Lo que conlleva a pensar que la base de esta definicion es la ejecucion
de las tareas de forma eficiente por parte de los empleados y el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

2.2. Factores que influyen en el de Desempefio laboral

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes
deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los trabajadores, entre los cuales se consideran para esta
investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo, en equipo y capacitacion
para el trabajador.

Segun (Quintero, Africano, y Faria 2008, 40), se pueden identificar en la empresas
en general ciertos factores que se encuentran relacionados en inciden de manera directa

en el desempefio laboral. Entre otros, tenemos:

Satisfaccion hacia el trabajo

Entendido como el conjunto de sentimientos positivos o negativos por los cuales

el empleado percibe su trabajo y que se refleja en sus actitudes.
Autoestima
Se refiere al concepto que tiene el trabajador sobre si mismo y sus capacidades, y

el cual le va permitir adaptarse dentro de una organizacién y buscar un reconocimiento

en el equipo de trabajo y generar satisfaccion laboral con su desempefio laboral.
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Trabajo en equipo

Factor influyente en el desempefio laboral porque cuando los trabajadores se
retinen para conformar un equipo con el objetivo de satisfacer un conjunto de necesidades,
se generan relaciones de cohesion y uniformidad entre los miembros mejorando el

ambiente dentro de la organizacion.

Motivacion

Se la entiende como la intensidad, direccidn y persistencia que pone un individuo
para cumplir un objetivo. Lo cual si se enlaza con la dindmica empresarial; este factor da

la base del desempefio y controla que se cumpla 0 no una tarea.

2.3.Evaluacioén del desempefio laboral

Segun (Amoros, Eduardo 2007, 171) define a la evaluacion del desempefio
laboral como “un procedimiento estructural y sisteméatico para medir, evaluar e influir
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como
el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado
y si podrd mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores
en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a
la persona en el desempefio del cargo

Segan (Werther, Jr, William, B., y Keith, Davis 2000, 231), “La evaluacion del
desempefio constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra manera suele efectuarse en

toda organizacion moderna
2.3.1. Métodos para la evaluacion del desempefio laboral
Los métodos usualmente utilizados para la evaluacion del desempefio laboral de los

trabajadores, tienden a evitar la carga de subjetividad que en sus estimaciones puede caer

el evaluador. Existen diferentes modelos de evaluacion, entre otros podemos citar:
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2.3.1.1. Escalas

Cada factor se representa mediante una grafica o escalones que van de menos a
mas y viceversa. El escalonamiento se lo puede realizar con descripciones de objetivos
(6ptimo, bueno, malo, etc.); o en su defecto de manera numeérica.

2.3.1.2. Lista

Es una relacion de frases breves que describen las actitudes y aptitudes de los

clasificados de las cuales los calificadores van escogiendo de acuerdo a lo observado en

el trabajador evaluado.

2.3.1.3. Comparaciones Binarias

Consiste en comparar a cada individuo con todos los demas de un grupo determinado,

para cada uno de los factores.

2.3.1.4. Seleccion Forzada

Se compone de listas de frases descriptivas, divididas en grupos de cuatro o cinco,
combinadas de tal manera que el evaluador debe elegir una de ellas (la méas descriptiva)
aunque no se ajuste a la realidad.

2.3.1.5. Incidentes Criticos

Se basa en el andlisis del comportamiento individual en el trabajo, por
considerarse que no es conveniente establecer criterios valorativos al margen de este
comportamiento.
2.4. Casos de investigaciones analogas al estudio
Reforzando el criterio de realizar el estudio bajo los parametros establecidos, se presentd

investigaciones similares que orienten y consoliden los criterios técnicos y operativos del

trabajo.
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Tabla 14

Compendio del estudio clima organizacional y desempefio laboral del personal Empresa

de Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago

Clima organizacional y Desempefio laboral del personal Empresa de

Tema: Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago. (Quintero, Africano, y Faria
2008)
Desarrollar con el personal de dicha empresa un Diagndstico sobre Clima
Objetivo: organizacional y el Desempefio laboral concretamente en el empresa

VADECOL de la Ciudad de Ojeda.

Problematica:

Alto estrés laboral que existe en la empresa, sumado a ello la inexistencia
de una estructura organizacional adecuada, supervision intransigente,
sistemas de remuneraciones deficientes, toma de decisiones centralizadas,
ambiente de incertidumbre y conflictos internos

Interrogantes:

“.Qué elementos del clima organizacional inciden en la eficacia de los
trabajadores de la empresa VADECOL que afecten el desempefio laboral?;
¢Es importante el analisis del clima organizacional en esta organizacion?”

Unidad de
Analisis:

La poblacidn total de 82 individuos todos pertenecientes a la empresa
VADECOL con sede en la Ciudad de Ojeda, Municipio de lagunillas del
Estado Zulia. De esta poblacién se tomé una muestra de 45 personas

Metodologia:

Encuesta a través de un cuestionario el cual estaba conformado por 36
items, cada uno con cinco (5) alternativas de respuesta, el que previo a ser
aplicado se lo validé en una prueba piloto con el concurso del 25% del
personal de la muestra escogida. El procesamiento de la informacion se la
hizo mediante el uso de herramientas de la estadistica descriptiva, analisis
de frecuencias absolutas y relativas y el promedio aritmético o media.

Resultados

Se concluyé que es importante su estudio en la empresa VADECOL, y para
ello, variables a ser consideradas son: comunicacion, motivacion,
satisfaccion en el trabajo, autoestima, trabajo en equipo, capacitacion,
aspectos de la estructura organica funcional, relaciones interpersonales.
Ratifican finalmente que el clima laboral incide en el comportamiento de
los trabajadores de la empresa, y por ende repercute en los niveles de
productividad a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz. (énfasis
afiadido)

Fuente: (Quintero, Africano, y Faria 2008)
Elaboracion propia
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2.4.2. Caso 2.

Tabla 15

Compendio del estudio. Relacién Entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en una pequefa empresa del sector privado

Tema:

Relacion Entre el Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral en una
Pequefia Empresa del Sector Privado. (Walter Arias, Gabriela Caceres,
2014).

Objetivo:

Analizar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una pequefia empresa de la ciudad de Arequipa, bajo la premisa
de que entre ambas variables existen relaciones positivas y significativas.
Analizar las dimensiones de la satisfaccion laboral y del clima
organizacional en funcion del sexo de los trabajadores, su tipo de formacion
profesional y el &rea de trabajo en la que se ubican.

Unidad de
Analisis:

Muestra 45 trabajadores, 25 varones (55,6%) y 20 mujeres (44,4%) de 18 a
47 afios de edad, con una edad promedio de 35,11 y una desviacion
estandar de +12,02. Asimismo, 31,1% tiene formacion técnica superior y
68,9% tiene formacion universitaria. EI 31,1% trabaja en el area
administrativa, 17,8% en el area de ventas y 51,1% en el area de
operaciones

Metodologia:

Disefio correlacional. El Perfil Organizacional de Likert (POL) consta de 25
preguntas con cinco alternativas de respuesta (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca) que se punttan de 5 a 1 y que ofrecen un puntaje
total y puntajes parciales en funcién de seis dimensiones. Responsabilidad,
Estandares, Claridad, Reconocimiento, Espiritu de Equipo, Flexibilidad.
(énfasis afiadido)

Resultados

Existen relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero
entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones
mas fuertes y significativas con la satisfaccion laboral. Ademas, se
encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre
el grado de instruccion y el area de trabajo del personal evaluado. Se
concluye, por tanto, que el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de manera moderada.

Fuente: (Walter Arias, Gabriela Caceres, 2014).
Elaboracion propia
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2.4.3. Caso 3.

Tabla 16
Compendio del estudio. Estudio sobre clima y satisfaccion laboral en una empresa
comercializadora Comercial Mexicana sucursal Mega

Estudio sobre clima y satisfaccién laboral en una empresa
comercializadora Comercial Mexicana sucursal Mega. ( Pilar Ortiz

Tema: L .

Serrano , Lirios Cruz Garcia, 2008)

Comprender la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima laboral
Objetivo: dentro de la empresa Comercializadora Comercial Mexicana sucursal

Mega.

Problematica:

¢Es favorable el clima laboral y la satisfaccion laboral en la empresa
comercializadora?

Muestra, participaron en este estudio 30 trabajadores de la empresa
Comercial Mexicana, de los cuales 14 son de sexo femenino y 16 del sexo
masculino, oscilan en una edad aproximada de los 25 a los 35 afios de edad.
El instrumento estd compuesto por 47 items, los cuales miden factores como;
sentirse parte de la empresa, la relacién entre trabajador y jefe, conocimiento
del area de trabajo , satisfaccidn con el area de trabajo, satisfaccion con el
trabajo que desempefia, trabajo en equipo, si cuenta con la informacion
necesaria sobre su area de trabajo, etc. Cada aseveracion tenia cuatro
opciones de respuesta que van desde “totalmente en desacuerdo” hasta
“totalmente de acuerdo”. La confiabilidad del instrumento se obtuvo con un
alfa de Cronbach de .85 (énfasis afiadido)

Se pudo observar que tanto hombres como mujeres se sienten satisfechos
con su puesto de trabajo, la identidad con la empresa, el apoyo que reciben
de otras areas, con el trato que reciben dentro de la empresa, los beneficios
y obligaciones que se le atribuyen.

Fuente: ( Pilar Ortiz Serrano , Lirios Cruz Garcia, 2008)

Elaboracion propia

Interrogantes:

Unidad de
Analisis:

Metodologia:

Resultados

De lo observado en estos tres casos presentados como ejemplos, se puede colegir
que de acuerdo con el objetivo planteado para el trabajo de investigacion, que variables
como clima organizacional, satisfacion laboral y desempefio laboral, de manera usual
son objeto de estudio en las organizaciones. Se advierte que sus interrelaciones inciden
en mayor o menor medida dependiendo el caso , en los niveles de resultados y

productividad de las organizaciones.

2.5. Consideraciones teoricas especificas del estudio

Si bien es cierto que este tipo de analisis en la actualidad pueden ser de

“tratamiento comun” en las organizaciones, es fundamental personalizar su estudio para
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cada organizacion, ya que las dimensiones que se apliquen en cada caso dependeré de la
naturaleza de la organizacion en su conjunto, es decir deberd estar alineado a su
direccionamiento estratégico, objetivos corporativos, metas, asi como a objetivos
operacionales. Ademas hay que tomar en cuenta que el recurso humano a quien se le
aplica estos instrumentos como ser humano son Unicos en su existencia y determinacion.

Con la revision de toda la literatura y complementariamente de los casos, se
ratificé que el estudio que se desarrollo en la empresa Datapro S.A., fue valido ya que
presentd como soporte filosofico y conceptual los argumentos cientificos probados sobre
esta tematica; y con la personalizacion en la parametrizacién de las variables y
dimensiones permitié cumplir con los objetivos previamente determinados.

Como aspectos relevantes de la construccion marco teorico de este estudio se
menciona:

El enfoque de la definicion de clima organizacional de este estudio se alined al
de las las caracteristicas organizacionales, valoradas a través de las percepciones donde
se supone que predominan los factores situacionales u organizacionales. (Chiang et al.
2010, 28)

Para el caso de este estudio, se adoptd como definicion (Caligiore, C., Diaz,
Irene, y Diaz,Juan, 2003, 24) “El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de una organizacion, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo de la direccion, entre otros”

El modelo de clima organizacional que se adoptd es de tipo interactivo ya que si
bien las variables fueron consideradas como independientes, el alcance de la
investigacion es de tipo correlacional, es decir existe una interaccion entre el individuo y
la organizacién el que se traduce en un comportamiento individual que a su vez origina
un nivel de desempefio laboral.

El modelo que sustentd el estudio es el de Litwin y Stringer, que esta alineado al
concepto adoptado, relevante en su perspectiva es el de considerar al clima
organizacional como un filtro por el cual pasan todos los componentes del sistema de la
organizacion, lo cual a su vez permite medir como es percibida la organizacion por los
individuos. El clima impacta sobre las motivaciones de éstos y sobre su comportamiento
el cual repercute a su vez como ya se indico, sobre el nivel de productividad de la empresa.
En cuanto a las dimensiones de esta variable de clima organizacional, la tabla 11 de este

estudio resume la de los diferentes autores de una manera general. Sobre esa base, se
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realizé un ejercicio inicial de seleccion y alineacion general de las dimensiones en
funcidn del de las variables consideradas, clima organizacional y desempefio laboral, no
existiendo una discriminacion especifica en funcion del estudio en particular. Los

resultados iniciales se observan en la ilustracion 8

llustracion 6
Dimensiones de las variables de clima organizacional y desempefio laboral.
Varios autores
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Fuente: (Sandoval, Maria 2010, 78-82)
Elaboracion : propia

Sobre la base de esta informacion, se completo el ejercicio y se seleccion6 en
funcién de las caracteristicas especificas del estudio y la realidad organizacional, las
dimensiones que servirian para operacionalizar las variables y posteriormente describirlas
en un cuestionario a ser aplicado en la empresa para efectuar la medicion respectiva. El

resultado alcanzado se lo presenta en la ilustracion 9.
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lHustracion 7
Variables y dimensiones del estudio de clima organizacional de la empresa Datapro S.A.

COMUNICACION ‘
LIDERAZGO REMUNERACION

CLIMA
ORGANIZACIONAL
TRABAJOEN
EQUIPO RECONOCIMIENTO

Fuente: (Sandoval, Maria 2010, 78-82)
Elaboracion : propia

2.6. Marco conceptual (conceptos complementarios)

En este apartado se present6 una definicion de todas las dimensiones de las dos
variables en estudio, clima organizacional y desempefio laboral. Para la variable Clima

organizacional tenemos las siguientes dimensiones

a) Comunicacién

“Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de la
organizacidn asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccion. Los distintos tipos de comunicacion y los canales por donde viaja

esta, son imprescindible para un eficaz desempefio. De igual forma se precisa de una
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fluidez de informacion en los distintos niveles de direccion en la estructura” (Saborit y
Ravelo 2010, 23).

b) Reconocimiento

“El reconocimiento en el trabajo, segun Gitman, McDaniel, y Mascard Sacristan
(2007) es una retroalimentacion, y también es poder motivar y dar el refuerzo positivo a
los empleados porque éstos necesitan conocer que estan realizando un buen desempefio
y las aportaciones gque hacen a la organizacion tienen valor para los administradores de la

misma”

c) Remuneracion

“Se entiende por remuneracion al total de pagos que recibe un trabajador por la
prestacion de sus servicios. Es necesario mencionar que en la actualidad se ha venido
registrando una notable tendencia a la ampliacion del salario base con una serie de sueldos
adicionales, mismos que han elevado el monto de la remuneracion total del trabajador”.
(Urquijo y Bonilla 2008, 25-6)

d) Liderazgo

“El liderazgo [es] una habilidad que influye en un grupo de individuos para lograr
la realizacion de metas y apoyar en la satisfaccion de las necesidades de los miembros del
equipo”(Robbins, Enriquez Brito, y Garcia 2009, 385). De otra parte, [...] “el liderazgo
no sancionado —es decir, la capacidad de influir que se da en forma independiente de la
estructura formal de la organizacion— con frecuencia es tan importante, o0 mas, que la
influencia formal. En otras palabras, los lideres surgen desde el interior de un grupo o

bien por la designacion formal para dirigirlo” (Gonzalez, Federico s. f.).

e) Trabajo en equipo

“Un equipo es un grupo de seres humanos que se reinen y trabajan en conjunto

para alcanzar una meta en comun. Es un método de trabajo colectivo “coordinado” en el
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que los participantes intercambian sus experiencias, respetan sus roles y funciones. Para
esto, el equipo debe mantener una organizacion que le permita conseguir sus objetivos

(Mujica y Rodriguez, s. f., 3; el énfasis me pertenece).

Para la variable desempefio laboral tenemos las siguientes dimensiones:

f) Arquitectura organizacional

Se la puede definir como “Disciplina que provee conceptos, modelos e
instrumentos a las organizaciones para afrontar los retos que representa la articulacion de
las &reas estratégicas y los procesos de negocios con las areas de TI, con lo cual es posible
generar mayor valor, mejorar el desempefio, la comunicacion y la integracion en las
empresas, que finalmente llevaran a la creacién de ventaja competitiva mediante el apoyo
efectivo para el cumplimiento de las estrategias y objetivos establecidos en el

negocio”(Arango, Martin, Londofio, Jesus, y Zapata, Julian 2010, 111)

g) Puesto de trabajo

(Pefia, Manuel 1990, 28) puesto de trabajo es "la fijacion del contenido de un
puesto de trabajo, con las funciones o actividades que en el mismo se desarrollan, asi
como los niveles de formacién, habilidad, experiencia, esfuerzo que son precisos y la
responsabilidad que se exige a su ocupante en el marco de unas determinadas condiciones
ambientales” .Una definicion mas transversal seria “un puesto de trabajo es la esencia
misma del grado de productividad de una organizacion, por tanto, consiste en un grupo
de tareas que se deben desarrollar para que una organizacion pueda alcanzar sus
objetivos”(Mondy, Noe, y Mondy 2010, 92).

h) Planificacion
La planificacién es un esfuerzo sistematico formal de la empresa para establecer sus

propdsitos basicos que a través de planes detallados permiten la implantacion de objetivos

y estrategias que logren el cumplimiento de dichos propdsitos.(Palacios, Luis 2018, 3)
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i) Iniciativa/Autonomia

“Esta competencia se refiere, por una parte, a la adquisicion de la conciencia y
aplicacion de un conjunto de valores y actitudes personales interrelacionadas, como la
responsabilidad, la perseverancia, el conocimiento de si mismo y la autoestima, la
creatividad, la autocritica, el control emocional, la capacidad de elegir, de calcular riesgos
y de afrontar los problemas, asi como la capacidad de demorar la necesidad de
satisfaccion inmediata, de aprender de los errores y de asumir riesgos” .(Agencia
Andaluza de Evaluacion s. f.). Otro concepto, sefiala que La autonomia emocional se
puede entender como un concepto amplio que incluye un conjunto de caracteristicas y
elementos relacionados con la autogestion personal, entre las que se encuentran la
autoestima, actitud positiva ante la vida, responsabilidad, capacidad para analizar
criticamente las normas sociales, la capacidad para buscar ayuda y recursos, asi como la

autoeficacia emocional. (Alzina y Escoda 2007, 71)

j) Toma de Decisiones

“Capacidad para tomar decisiones logicas y documentadas en el momento

oportuno, basandose en analisis y observaciones previas.” (Tarcica y Masis 2013, 117)

k) Innovacion

“La cultura de innovacion corresponde a una forma de pensar y de actuar que
genera, desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes propensos a suscitar,
asumir e impulsar ideas y cambios que suponen mejoras en el funcionamiento y eficiencia
de la empresa, aun cuando ello implique una ruptura con lo convencional o
tradicional”(Ortega 2011, 179)

Con todo lo que se expuso en este capitulo, se tratd generar un proceso de
inmersion en el conocimiento existente y vinculado con el planteamiento del problema
de este estudio.

Académicamente este capitulo sirvié para el desarrollo de capacidades del
investigador en actividades de revision, recopilacion, clasificacion, anélisis,
discernimiento y exposicion de informacion relevante para enmarcar el problema de

estudio.
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Capitulo Tres

Metodologia de la investigacion

1. Enfoque de la investigacion

En relacion a los objetivos que se buscaban en la investigacion, el enfoque de este
trabajo fue mixto, tanto cuantitativo como cualitativo.

a) Cuantitativo. (Gomez, Marcelo 2006, 121) sefiala que bajo la perspectiva
cuantitativa, la recoleccion de datos es equivalente a medir. Este tipo de estudio
pretende dar una explicacién de la realidad desde una perspectiva externa y objetiva; “su
intencion es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin
de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan
fundamentalmente con el numero, el dato cuantificable”(Galeano, Maria 2016, 24).

b) Cualitativo. (Blasco Mira 'y Pérez Turpin 2007, 25) sefialan que la investigacion
cualitativa estudia la realidad en su contexto natural y como sucede, sacando e
interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas. Utiliza variedad de
instrumentos para recoger informacion como las entrevistas, iméagenes, observaciones,
historias de vida, en los que se describen las rutinas y las situaciones problematicas, asi

como los significados en la vida de los participantes”.

2. Alcance de la Investigacion

Por su naturaleza, el alcance de esta investigacion en sus distintas fases presento
varios alcances:

Descriptiva. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio 2010, 80)
[senalan que] los “estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden
medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o
las variables a las que se refieren, [...] su objetivo no es indicar como se relacionan éstas”

En el caso del estudio, se describieron cada una de las variables y sus dimensiones;
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aspecto fundamental ya que ello constituye la base para determinar el alcance u objetivo
y poder establecer adecuadamente los niveles de medicién de los atributos de cada uno
de estos componentes. Complementariamente, sobre la base de los resultados, describir
los hallazgos en cada una de las variables y sus dimensiones, es decir poder tener una
visién panoramica del fendmeno estudiado en su aspecto méas amplio.

Explicativa. “Los estudios explicativos van mas alld de la descripcion de
conceptos o fenomenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir,
estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales
[...] su interés se centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se
manifiesta, o por qué se relacionan dos o0 més variables (83-4). En este caso, su aplicacion
permitio tener un entendimiento y comprension mas clara sobre el comportamiento de las
variables en el desarrollo del estudio; entender los resultados obtenidos en cada una de
las variables y sus dimensiones después de ser medidas; contestar interrogantes sobre el
comportamiento de los individuos dentro de laempresa, y sobre el clima organizacional,
asi como el nivel de incidencia de éste en el desempefio laboral individual y colectivo
frente a los resultados obtenidos en el periodo en analisis.

Correlacional. “Asocia variables mediante un patroén predecible para un grupo o
poblacion. Este estudio en cuanto a su alcance pretende responder a preguntas de
investigacion. [...] tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto particular (81).
En el estudio al tener este alcance, la sustentacion de la informacion se la hizo sobre una
prueba de hipétesis, la cual a su vez permitio conocer en primer lugar la relacion existente
entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral, y posteriormente
cuantificar y analizar el nivel de vinculacion o asociacion entre las variables y sus

dimensiones e inferir ciertos resultados producto de esa relacion.

3. Disefio de la Investigacion

En cuanto al disefio, el estudio se caracterizé por ser:
No experimental cuantitativa. Se denomina asi a “la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto en otras

variables” (149). El estudio se enmarcd en este formato de desarrollo ya que el
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investigador lejos de generar alguna situacion dentro de la empresa, se limitd
exclusivamente a observar las situaciones ya existentes dentro de ésta y a estudiar las
variables y dimensiones presentes en la organizacion, el clima organizacional y el
desempefio laboral, partiendo del hecho que todas las cosas ya sucedieron al igual que sus
efectos. Las inferencias sobre las relaciones entre las variables del estudio se observaron
cémo se fueron dando en su contexto natural. Se caracterizo el estudio por ser sistematico
y empirico.

Transeccional o transversal. “Recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico” (151). En el caso del estudio, se caracteriz6 porque la recoleccién de la
informacion se la realizé después de la obtencion de los resultados no satisfactorios
durante un periodo operativo de la empresa.

Correlacional — Causal. “Describen relaciones entre dos o mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado” (154). Concretamente el estudio se
limitd a establecer las relaciones entre las variables y dimensiones de clima
organizacional y el desempefio laboral sin precisar sentido de causalidad, por ello se
fundamentd en planteamientos e hipétesis correlacionales. Cabe indicar que los hechos y

efectos ya ocurrieron en la realidad.

4. Poblacién y muestra

Se entiende por poblacion el "[...] conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio (Arias
2006, 83). De otra parte, (Salkind 1999, 96), senala que “una buena técnica de muestreo
incluye maximizar el grado en que este grupo selecto representa a la poblacion”. Para el
desarrollo de este estudio como una unidad de analisis no se considero el establecimiento
de una muestra. En atencion al nimero de la poblacion estadistica de la empresa, la
poblacién de la investigacion, fueron todas las personas que laboran en Datapro S.A. cuyo
numero asciende a ciento seis (106) en sus diferentes niveles, considerando Quito y
Guayaquil respectivamente. En sintesis se trabajo con el 100% de la poblacion. Sobre

este tema, (Hurtado Ledn y Toro Garrido 2001, 79) [manifiestan que] “poblacion es el
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total de los individuos o elementos a quienes se refiere la investigacion, es decir, todos

los elementos que vamos a estudiar, por ello también se le llama universo”

5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Disponer de instrumentos véalidos, que permitan en su estructura, recoger el
concepto de todo el proceso investigativo es fundamental, ya que en éstos se resumen la
informacién que fue tomada de base para la investigacién, el andlisis del problema, el
objetivo que se busca, las variables y dimensiones de intervencion, y finalmente los
pardmetros de la informacién que se busca alcanzar.

En este sentido, para Sabino (2014, 157) “un instrumento de recoleccion de datos
es, en principio, cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los
fendmenos y extraer de ellos informacion”.

Para el desarrollo de la investigacion, se consider6 la elaboracion de un
cuestionario, (Lopez-Roldan y Fachelli, s. f., 17) “El cuestionario constituye el
instrumento de recogida de los datos donde aparecen enunciadas las preguntas de forma
sistematica y ordenada, y en donde se consignan las respuestas mediante un sistema
establecido de registro sencillo”. El cuestionario que se desarrollé para este estudio abarco
a las dos variables, clima organizacional y desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones. EIl cuestionario estaba estructurado por un total de 32 items y cada uno de
ellos como unidad de medida una escala de Likert de 4 niveles (totalmente de acuerdo;
de acuerdo; en desacuerdo; y totalmente en desacuerdo) (anexo 2). Cabe indicar que para
la elaboracion de este instrumento a méas de la literatura revisada en el marco teorico, se
tomo en consideracion dos cuestionarios que tenia la empresa, uno validado y otro no,
con el proposito de validar las variables escogidas para el estudio. El primero que fue
aplicado en el afio 2014 en un estudio que relacionaba la compensacion con el desempefio
laboral, considerado éste Gltimo desde el punto de vista actitudinal. Las variables que se
analizaron fueron dos, la primera denominada Compensacion e identificada con las
dimensiones de: empresa, remuneracién y reconocimiento; y, la segunda denominada
Desemperio laboral con sus dimensiones trabajo en equipo, iniciativa, orientacion al logro
y compromiso organizacional.

El segundo cuestionario no validado aplicado en el mismo afio, solo hacia

referencia a una sola variable denominada Clima organizacional y las dimensiones
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fueron: empresa, condiciones ambientales, ergonomia, iniciativa, trabajo en equipo,
liderazgo, puesto de trabajo, remuneracion, reconocimiento y comunicacion.
Sobre la base del andlisis y validacion de los resultados que esos cuestionarios arrojaron,
y sobre las necesidades actuales de la empresa, se elaboré el cuestionario de este estudio,
dando mayor estructuracion, sentido y profundidad a las variables y a sus dimensiones.
Producto de ese andlisis el nuevo instrumento se resumio en la tabla 12. Cabe indicar que
este cuestionario fue sometido a un proceso de validez y confiabilidad.
Complementariamente, para este trabajo de investigacion se utilizaron otros
instrumentos dependiendo de la fase de desarrollo, con el mismo rigor técnico se aplicd
la entrevista estructurada (L6pez-Roldan y Fachelli, s. f., 168) “es una forma especifica
de interaccion social que tiene por objeto recolectar datos para una investigacion. El
investigador formula preguntas a las personas capaces de aportarle datos de interés,
estableciendo un didlogo peculiar, asimétrico, donde una de las partes busca recoger
informaciones y la otra es la fuente de esas informaciones”. La aplicacion de este
instrumento de manera concreta en el estudio se aplico en la fase de la validacion del
cuestionario, (anexo 1 permitioé dar cumplimiento a la fase de validez del instrumento a
través de la técnica denominada juicio de expertos. Esto a su vez permitié que una vez
analizada la informacion documental estratégica de la empresa, recoger puntos de vista
especialmente del nivel directivo y del responsable de Talento Humano, que coadyuvaron
en el desarrollo del marco estructural de contenidos especialmente en la definicion y
alcance de las variables y sus dimensiones, asi como la comprension del contenido del

instrumento previo a su aplicacion.

Tabla 17
Variables y dimensiones del estudio de la empresa Datapro S.A.

Variable 1 /Dimensiones Variable 2 /Dimensiones
Clima organizacional Desempefio laboral / Productividad
Comunicacion Arquitectura Organizacional
Reconocimiento Puesto de Trabajo
Remuneracion Planificacion
Liderazgo Iniciativa / Autonomia
Trabajo en Equipo Toma de Decisiones
Innovacion.

Total 15 items Total 17 items

Fuente y elaboracién propias.
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6. Operacionalizacion de las variables

Este paso dentro del estudio es de vital importancia, el definir las variables de una
hipdtesis como parte de su formulacion es fundamental. Es indispensable que cualquier
persona que revise el estudio tenga de manera clara y uniforme el concepto y el alcance
que este tiene, ya que no hay que olvidarse que un mismo término puede tener diferentes
significados y alcance.

El tener definidas las variables y sus dimensiones, de ser el caso, pueden ser objeto
de comparacion con otros estudios, que, de coincidir los conceptos y alcance, podrian ser
utilizados para realizar una confrontacion de resultados que podrian significar realizar
mejoras en el estudio —de ser el caso-.

La operacionalizacion implica realizar una definicion conceptual o real y otra
operacional, la primera describe el significado, y la segunda nos orienta en cuanto al
procedimiento y actividades que debemos desarrollar para poder medir las variables.
Cabe indicar que como criterios complementarios dentro de la operacionalizacion es el
hecho de que tiene que estar adecuada al contexto (realidad); y, el constructo debe ser
preciso en su contenido.

Segun (Carrasco Diaz 2015, 226) “la operacionalizacion de las variables es un
concepto metodoldgico que consiste en descomponer o desagregar deductivamente las
variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo méas general a
lo mas especifico es decir, las variables se dividen (si son complejas) en dimensiones,
areas, aspectos, indicadores, indices, subindices e items; pero si son concretas solamente
se dividen en indicadores, indices e items”

La operacionalizacion de las variables permitié dentro de la investigacién

conceptualizarlas y operacionalizarlas y de esta manera dar sentido y consolidar la
revision literaria realizada por el investigador y su adecuacion al entorno investigado con
el propdsito de que puedan ser contextualizadas y probadas.
El determinar los atributos peculiares de las variables y sus dimensiones de tal de modo
que claramente se distingan de los demas, es una tarea compleja y fundamental ya que de
ello depende que se complete una investigacion, y por ende permite establecer las
relaciones entre las variables que es el fin Ultimo que ésta persigue.

La operacionalizacion de las variables se lo realizd bajo la metodologia de
(Boudon y Lazarsfeld 1985, 35-40) que desde la perspectiva de la sociologia , proponen
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una serie de pasos para poder conceptualizar las variables y sus dimensiones y a su vez
puedan ser medidas mediante indices empiricos.

Esta metodologia abarco 4 fases:

Primera fase: Representacion literaria del concepto

Cuando se establece un instrumento de medida, el “investigador inmerso en
analisis de los detalles de un problema tedrico, esboza en primer lugar una construccion
abstracta, una imagen”. [Inicia la fase creativa]. En sintesis, establece un concepto, el
cual permite identificar el fendmeno en estudio. [...] “en el momento en que toma
cuerpo, el concepto no es mas que una entidad concebida en términos vagos que
confiere un sentido a las relaciones entre los fenémenos observados” (35). Como
plantea esta descripcion, en el estudio se construyeron los conceptos de las variables y
sus dimensiones

Segunda fase: Especificacion del concepto

[...] “comprende el andlisis de los <<componentes>> obtenidos en la primera
fase, nocidn inicial a la que por el momento seguiremos denominando, segun los casos
<<aspectos o dimensiones>>. Dichos componentes pueden ser deducidas analiticamente
a partir del concepto general que las engloba, o empiricamente, a partir de la estructura
de sus intercorrelaciones” (37). En este aspecto correspondid al investigador realizar esa
tarea de analisis integral y llegar a conceptualizar con precision cada una de las variables

y sus dimensiones.

Tercera fase: Eleccion de los indicadores

[...] “consiste en seleccionar los indicadores de las dimensiones anteriormente
definidas”™ [...] puesto que la relacion entre cada indicador y el concepto fundamental
queda definida en términos de probabilidad o de certeza, es absolutamente necesario
utilizar, en la medida de lo posible, un gran numero de indicadores” (39). Por ello en esta
fase, una actividad delicada es saber definir un indicador, lo cual permite efectuar una
analisis mas concreto de una variable [énfasis afiadido]. En el estudio, la
conceptualizacion de los indicadores, en gran parte se fundamenté en la formacion y
empirismo del investigador apoyado por la literatura revisada, y siempre teniendo en

cuenta que estan definidos en términos de probabilidad y no de certeza.



74

Cuarta fase: Formacion de los indices

[...] “consiste en sintetizar los datos elementales obtenidos en las etapas precedentes |...]
por ejemplo después de haber elegido los indicadores para cada dimension, debemos
construir una medida Unica a partir de tales informaciones elementales. [...] desde el
punto de vista formal significa que cada indicador posee una determinada relacion de
probabilidad con respecto a la variable estudiada (40). En el caso del estudio, la medida
se la hizo en base a una escala de Likert, (totalmente de acuerdo; de acuerdo; en
desacuerdo; totalmente en desacuerdo) la cual en cierta manera, nos permitio tener una
aproximacion real a las caracteristicas propias de cada una de las variables en el contexto
de la relacion o asociacion entre éstas.

Tabla 18
Operacionalizacion de variables clima organizacional y desempefio laboral

Definici Definicion ) ) . -
efinicion ) Dimensiones Indicadores Items
Conceptual Operacional

% de credibilidad y
aceptacion como via para
resolver problemas y
coordinar actividades
laborales.

Comunicacion | Nijvel de satisfaccionconla = 1.2.3
comunicacion que le brinda
su jefe inmediato

Nivel de uso por parte de los
A t_rave_s,de la jefes frente a sus
aplicacion de la colaboradores

teécnica de encuesta, N Nivel de frecuencia de
utilizando como Reconocimiento | reconocimiento de méritos 45,6

instrumento un laborales y premios

CLIMA cuestionario de % de aplicacion de

preguntas con escala g
ORGANIZACIONAL | de Likert de 4 niveles eS?”?TaS de compensacion
Salaria 7,8,9

ordinales recurriendo | Remuneracion - —
Frecuencia de revision del

como informantes a .
los trabajadores de la paquete de remuneraciones
gue paga la empresa

empresa en sus

distintos estratos Nivel de a_c’eptaci(’)n
jerérquicos. colaboyacmn de los _
) subordinados en el trabajo.
Liderazgo Nivel y frecuencia de 10,1112

estrategias de motivacion
que los subordinados reciben

del jefe.

Nivel de frecuencia en que
Trabajo en se trabaja en equipo 13,14,15
Equipo Nivel de trato hacia y entre

compafieros



DESEMPENO
LABORAL
(productividad)

Relacién entre recursos
utilizados y productos
obtenidos y denota la

eficiencia con la cual los

recursos -humanos,
capital, conocimientos,

energia, etc.- son usados

para producir bienes y
servicios en el mercado
(Levitan, 1984).

A través de la
aplicacion de la
técnica de encuesta,
utilizando como
instrumento un
cuestionario de
preguntas con escala
de Likert de 4 niveles
ordinales recurriendo
como informantes a
los trabajadores de la
empresa en sus
distintos estratos
jerarquicos.

Fuente y elaboracion propias.

Arquitectura
Organizacional

Puesto de trabajo

Planificacion

Iniciativa/

Autonomia

Toma de

Decisiones

Innovacion
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Nivel de relaciones formales e
informales existentes en el
organizacion

Estandar de alineacion de los
niveles mas altos con los
niveles mas bajos de la
empresa para la consecucion
de los objetivos.

Nivel de actualizacion y
capacitacion de los
trabajadores

Nivel de reconocimiento de
capacidades para asignar los
puestos de trabajo.

Nivel de actualizacion de los
contenidos funcionales del
puesto de trabajo.

Nivel de participacion en el
establecimiento de objetivos
de la organizacion

Nivel de cumplimiento de los
objetivos laborales

Nivel de independencia con
que el trabajador realiza su
trabajo.

Nivel de competencia para
adoptar una actitud proactiva

Nivel de competencia para
identificar casusas de
problemas y actuar sobre
ellos.

16,17,18

19,20,21

22,23

24,25,26

Nivel de continuo de la toma
de decisiones de
descentralizadas a
centralizadas

27,28,29

Nivel de competencia para
evaluar alternativas para
consecucion de objetivos de
manera eficiente

Nivel de respuesta frente a
demandas del mercado en
productos y servicios.
Frecuencia de mejora en los
procesos de gestion internos
de la empresa

30,31,32
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7. Tabulacién y Procesamiento de Datos

Una vez recogidos los datos es necesario tabularlos y procesarlos. (Tamayo y
Tamayo 2009, 172) “A partir de los datos se realiza un procesamient0 y Se obtiene una
informacion, la cual no es otra cosa que datos (hechos) debidamente organizados
(sistematizados) que interpretan o explican la realidad y permiten el progreso del
conocimiento. Los datos son subjetivos cuando no han sido confrontados con la realidad,
y objetivos cuando han sido confrontados con la realidad”. Para la tabulacion y el
procesamiento de la informacion cuantitativa, se utilizo el programa estadistico SPSS
Version 25, con el cual se procesaron todas las variables numéricas factibles de ser

sometidas a analisis estadisticos orientados al desarrollo del estudio.

Validacion de instrumentos para recoleccién de datos

(Balestrini. Miriam 1997, 140) “Una vez que se ha definido y disefiado los instrumentos
y procedimientos de recoleccién de datos, atendiendo al tipo de estudio de que se trate,
antes de aplicarlos de manera definitiva en la muestra seleccionada, es conveniente
someterlos a prueba, con el propdsito de establecer la validez de éstos, en relacion al
problema investigado.” toda investigacion en la medida que sea posible debe permitir ser

sometida a ciertos correctivos a fin de refinarlos y validarlos” (pag.147).

7.1.Validacion técnica juicio de expertos

Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron validados a través de la
técnica denominada el juicio de expertos. (Pérez, Jasmine y Martinez, Angela 2008, 28)
“El juicio de expertos se define como una opinién informada de personas con trayectoria
en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que
pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones.” en el estudio, su aplicacion
sirvio para reformular algunos criterios de la encuesta y su instrumento, el cuestionario

que se aplico al personal de la empresa, con el fin de lograr los objetivos trazados en la
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investigacion. En este sentido no cabe calculo alguno sélo las valoraciones cualitativas

que los investigadores expertos efectuaron, resultados que se resumen en la tabla 14.

Tabla 19
Técnica de juicio de expertos (validacidn de la encuesta)

N° | Valoracién del cuestionario Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Total
¢las preguntas son sencillas y

1 claras en su contenido y respuesta? | 4 3 4 3,7
¢Los contenidos de cada pregunta

2 tienen relacion con la variable y 4 4 4 4,0
dimension a investigar?
¢El encuestado podra comprender

3 y contestar las preguntas 4 4 4 4,0
planteadas?
¢La escala de valoracion para las

4 preguntas es la adecuada? 4 4 4 4,0
¢Las preguntas abarcan las
dimensiones de las variables en

5 estudio, Clima organizacionaly | 4 4 4 4,0
Desempefio Laboral?
¢Las preguntas planteadas hacen

6 factible obtener el dato que se 4 3 4 3,7
pretende recoger?

VALORACION DEL FORMULARIO

MUY ADECUADO = 4, ADECUADO= 3, POCO ADECUADO-= 2, NADA ADECUADO-= 1

Fuente y elaboracién propias

7.2.Confiabilidad o Fiabilidad

(Rusque, Ana 2003, 141) “La fiabilidad designa la capacidad de obtener los

mismos resultados de diferentes situaciones. La fiabilidad no se refiere directamente a los

datos, sino a las técnicas de instrumentos de medida y observacién, es decir, al grado en

que las respuestas son independientes de las circunstancias accidentales de la

investigacion”. La confiabilidad en esta investigacion se determino mediante el método

de consistencia interna (Alfa de Cronbach) que toma valores entre 0 y 1. Si el valor es 0

significa confiabilidad nula, y, 1 significa confiabilidad total. El coeficiente Alfa de
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Cronbach sirvié para comprobar si el instrumento que se estaba evaluando podia recopilar
informacion correcta, y si se trataba de un instrumento fiable para hacer mediciones

estables y consistentes.

Su férmula es:

Donde

K: El nimero de items

Si*2: Sumatoria de Varianzas de los items
ST72: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

En el caso de nuestro estudio, una vez procesada la informacion a través del programa

estadistico SPSS v 25, el resultado obtenido fue el siguiente:

Tabla 20
Resumen de procesamiento de casos
I %
Casos Walido 106 100,0
Excluido® 0 .0
Total 106 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Tabla 21
Estadisticas de fiabilidad (analisis de consistencia)

Alfa de M de
Cronbach elemeaentos

919 az2

Fuente: Datos del SPSS
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Para poder interpretar los resultados que arroja el coeficiente de Alpha de

Cronbach se tomaron en consideracion los niveles de confiabilidad que puede alcanzar el

instrumento de acuerdo a la siguiente escala:

Nivel de confiabilidad alfa de Cronbach.

Tabla 20

Prueba Nivel de confiabilidad Calificacion
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 Excelente
Coeficiente alfa de Cronbach | mayor a 0,8 y menora0,9 Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach | mayora 0,7 y menora0,3 Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach

mayor a 0,6 y menor a 0,7

Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach

mayor a 0,5 y menor a 0,6

Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach

menor a 0,5

Inaceptable

Fuente: (Rusque, Ana 2003, 141)
Elaboracion: propia

En el caso del instrumento que fue validado para el levantamiento de la

informacion del estudio el valor fue de 0,919, lo cual le ubica en el nivel de excelente

[énfasis afiadido].
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Capitulo Cuarto

Interpretacion y discusion de los resultados

1. Estadistica descriptiva (procesamiento datos aplicacion SPSS v25)

Una vez medidas las variables y dimensiones del clima organizacional y desempefio
laboral en la empresa, se agruparon los resultados de los diferentes items que
conformaban cada una de las dimensiones y estos a su vez permitieron describir y explicar
el fendmeno en estudio.

En cuanto a las variables de Clima  organizacional se obtuvieron los siguientes

resultados:

1.1.Dimensién de Comunicacion.

Grafico 1
Clima organizacional, dimension comunicacion.

COMUNICACION

i NO ES UNA FORTALEZA
B NO PERMANENTE JEFES Y EMPLEADOS
JEFES NO ESCUCHAN , NO RESPETAN OPINION EMPLEADOS

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

Se observo claramente que esta dimension no es una fortaleza en la empresa, asi
lo aseveraron el 75,5% del personal, este aspecto se corroboré cuando de una parte, el
65,10% manifestd que la comunicacidn no es permanente entre jefes y empleados, y de
otra, cuando el 67,9% manifestd que los jefes no toman casi en cuenta a las opiniones de

los colaboradores.
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1.2.Dimension de Trabajo en Equipo.

Gréfico 2
Clima organizacional, dimensién trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

= NO MOTIVADOS A TRABAJAR EN EQUIPO
= TRABAJO ES DINAMICA INDIVIDUAL
NO ES FORTALEZA

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

El trabajo, el comparierismo y los resultados son elementos que no armonizan en
laempresa. El 75,5% manifestd que no existe por parte de los trabajadores esa motivacion
e intencidn de trabajar en equipo, al ser asi los resultados no son producto de una dinamica
colectiva sino individual aspecto que lo aseveraron el 51,9% de los encuestados. Bajo

este escenario el compafierismo no es una fortaleza en la empresa, como lo aseveraron el

62,3% de los encuestados.
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1.3. Dimensién de Remuneracion.

Grafico 3
Clima organizacional, dimensién remuneracion

REMUNERACION

I 66%

= ROTACION EXTERNA PERSONAL
REMUNERACION NO JUSTA
= NO ACORDES CON LA DINAMICA DE LA EMPRESA
= REMUNERACION NO SOBRE LA MEDIA DEL MERCADO

Fuente y elaboracidn propias.
Datos procesados por el SPSS

Tomando como punto de partida de andlisis la rotacion de personal donde el
promedio anual fue de un 20% y por causa de una mejor oferta salarial; los resultados que
arrojé la encuesta ratifican que la percepcion del trabajador sobre la politica de
remuneraciones no es la adecuada, por ello el 66% manifestd que la remuneracion que
percibio por su trabajo no es justa; de igual forma el 58,5% manifesté que las
remuneraciones no estan acordes con la dinamica y marcha de la empresa; y el 75,5%
consideraron que su remuneracion no esta sobre la media del mercado en su segmento

productivo.
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1.4. Dimensién de Reconocimiento.

Gréfico 4
Clima organizacional, dimensién reconocimiento

RECONOCIMIENTO

= NO DISCRIMINA GENERO PARA UN PUESTO
BUEN RENDIMIENTO, ESTABILIDAD FUTURA
= NO EXISTE POLITICA PROMOCION LABORAL

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

La empresa no discrimina entre hombres y mujeres al momento de ocupar un

puesto asi lo manifestd el 81,1%, y de igual manera un 73,6% sabian que un buen

rendimiento laboral presente les garantizaria en cierta medida una estabilidad futura en la

empresa; pero en el ambito del reconocimiento el 61,3% de los trabajadores consideraron

de que a pesar del buen rendimiento nunca existié una politica clara sobre la promocion

laboral dentro de la empresa.
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1.5.Dimension de Liderazgo.

Gréfico 5
Clima organizacional, dimension liderazgo

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

Este aspecto recae en el Jefe frente a sus colaboradores, los trabajadores
percibieron en un 66% que el jefe fomentaba la participacién y el trabajo en equipo, que
adicionalmente sentian su respaldo como asi lo aseveraron el 80,2%, pero a pesar de ello,
la linea valida a seguir s6lo era la que determinaba el jefe, otra opcion, muy dificil de ser

considerada asi lo expresaron el 66% de los trabajadores de la empresa.
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Bajo esta misma linea de anélisis, se puede describir lo que se observd en la
empresa en lo que concierne a las dimensiones relacionadas con la variable de desempefio

laboral,

1.6.Dimension arquitectura organizacional

Gréfico 6
Desempefio laboral, dimension arquitectura organizacional

ARQUITECTURA ORGANIZACIONAL

73,60% \

= NIVELES JERARQUICOS NO DEFINIDOS
1 NORMATIVAY POLITICAS EMPRESA NO SON CONOCIDAS
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS NO CONOCIDOS

Fuente y elaboracidn propias.
Datos procesados por el SPSS

El 74,5% de los encuestados, manifestaron que los niveles jerarquicos de la
organizacion no estaban claramente definidos, de igual forma tanto la normativa y
politicas no son conocidas peor aplicadas segin lo manifestaron el 80,2% de los
trabajadores, igual cosa sucedié con los procesos y procedimientos de trabajo donde el
73,6% manifestd que a méas de no ser conocidos, no estaban normalizados y tampoco eran

aplicados de manera cotidiana por los trabajadores de la empresa.
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1.7.Dimension planificacion

Gréfico 7
Desempefio laboral, dimension planificacion

PLANIFICACION

= OBJETIVOS NO SON CONOCIDOS POR TODOS
= NO SE CUMPLEN CON LOS OBJETIVOS PLANIFICADOS

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

El 75,5% de los trabajadores consideraron que los objetivos que busca la
organizacion no eran conocidos por todos y tampoco estaban difundidos al interior de la

empresa, por ello dificilmente se cumplian con eficacia los objetivos planificados.
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1.8. Dimensién de la autonomia

Grafico 8
Desempefio laboral, dimension autonomia en el trabajo

AUTONOMIA EN EL TRABAJO

= PERCEPCION DE AUTONOMIA INDIVIDUAL EJECUCION

DELTRABAJO
= ESTRATEGIAS PROPIAS MEJORA DE TRABAJO INDIVIDUAL

TRABAJADOR NO ASUME RIESGO

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

La autonomia, se vio reflejada en los trabajadores en el desarrollo de sus
actividades cotidianas, asi lo manifiestaron el 75,5%; y el 85,8% manifiestaron que de
manera individual buscaban estrategias propias y proactivas que les permitiera cumplir
con su trabajo. El 56, 6% considerd que los trabajadores a pesar de tener cierto nivel de
autonomia, en la ejecucion de su trabajo no estaban dispuestos a asumir riesgos propios

por cumplir con sus objetivos laborales.
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1.9. Dimensién toma de decisiones

Gréfico 9
Desempefio laboral, dimension toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES

66%

e

= FORMA ACTUAL DE TOMAR DECISIONES REPERCUTE EN LA
EMPRESA

= T. DECISIONES NO ES FORTALEZA EN LOS JEFES

JEFES NO TIENEN AUTONOMIA EN T.DECISIONES

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

El 80,2% manifesto categdricamente que la forma como se tomaban las decisiones
en la empresa, repercutian en la consecucion de los objetivos, al estar centralizada en la
maxima autoridad, no era una fortaleza en los niveles de jefatura. El 64, 2% manifestd
que los jefes estaban limitados en su autonomia para la toma de decisiones, aspecto que
repercutio el no cumplimiento eficaz del trabajo, aspecto que lo observaron el 66% de los

encuestados.
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1.10. Dimensién Innovacion

Gréfico 10
Desempefio laboral, dimension innovacion tecnoldgica

INNOVACION TECNOLOGICA

75,50% 67,90%

54,70%

PRODUCTOS NO SON DE VANGUARDIA MERCADO
PRODUCTO CUMPLE CON EXIGENCIAS ACTUALES DE LOS CLIENTES
EMPRESA NO INNOVA EN SU GESTION INTERNA

Fuente y elaboracion propias.
Datos procesados por el SPSS

Finalmente un elemento clave en la dinamica del negocio de la empresa era la
dimension de la innovacion, aspecto que afecté de manera directa en los resultados de la
empresa. En este sentido, el 67, 9% de los encuestados manifesté que si bien la empresa
no esta a la vanguardia en el mercado con nuevos productos, mantenia su portafolio
tradicional en el medio. El 54, 7% de los encuestados manifestd que la empresa con los
servicios y productos que ofertaba, cumplia con las exigencias que demandaba el mercado
y sus clients. Donde si observo una gran falencia es en la empresa como tal donde el 75,
5% manifesto que de manera interna no dispone para su gestion operativa y administrativa
de herramientas modernas que faciliten su trabajo.

En sintesis, todo el analisis que se realiz6 deja entrever que la empresa debe
trabajar en las dos variables que fueron objeto de este estudio, clima organizacional y
desempefio laboral por igual de cara a lograr un mejoramiento continuo que beneficie a
su gestion operativa y por ende a sus resultados. . La estadistica descriptiva de las

variables y sus dimensiones sirvio de base para este analisis (anexo 3).
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2. Interpretacion y discusion de los resultados del andlisis correlacional.

El propdsito de toda investigacion va mas alla de solo describir variables como se
lo hizo con los resultados de la estadistica descriptiva, las interrogantes que hay que
resolver y que fueron consideradas al inicio del estudio en el planteamiento del problema,
se refirieron al hecho de que si ¢podemos o no establecer relaciones entre las variables en
estudio, clima organizacional y desempefio laboral? Al ser asi se procedio con los

analisis estadisticos inferenciales.

2.1.Inferencia estadistica de la prueba de Chi-Cuadrado

Determinar si existe una relacion entre dos variables categoricas nos permite el
aplicar la prueba del Chi cuadrado. (Cerda L y Villarroel Del P 2007, 2):

En términos simples, el test de chi—cuadrado (X?) contrasta los resultados observados en
una investigacion con un conjunto de resultados tedricos, estos ultimos calculados bajo
el supuesto que las variables fueran independientes. La diferencia entre los resultados
observados y esperados se resume en el valor que adopta el estadistico X2, el cual tiene
asociado un valor—p, por debajo del cual se acepta o rechaza la hip6tesis de independencia
[HO] de las variables. De esta forma, al someter los resultados de una investigacion al test
de chi—cuadrado (X?) el investigador puede afirmar si dos variables en estudio estan
asociadas o bien son independientes una de la otra, afirmacién que cuenta con un sustento
estadistico.

En el caso de este estudio, este test contrastd dos hip6tesis, una hipétesis nula o
hipotesis de independencia de las variables (Ho) y una hipdtesis alternativa o hip6tesis de
asociacion de las variables (H1)”. Es necesario resaltar que el aplicar esta prueba permitio
observar si existia 0 no una relacion entre las variables, pero sus resultados no
describieron el grado o el tipo de relacion; es decir, esta prueba no sirvié para reconocer
el nivel de significacion o contraste de una variable sobre la otra.

La prueba de independencia del Chi-cuadrado, que se aplicé en el estudio, partio
de la hipotesis que las variables (clima organizacional y desempefio laboral) son
independientes; es decir, que no existia ninguna relacion entre ellas y por lo tanto ninguna
ejercia influencia sobre la otra. Para poder determinar el nivel de significacion de las
variables, fue necesario determinar un nivel de confianza o grado en que los resultados
obtenidos en una muestra se pudieran interpretarse como representativos de la poblacién

0 universo bajo estudio. En este trabajo se utilizé el nivel de confianza que caracterizan a
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las encuestas de opinidn que estan en el orden del 95%, y, con un determinado margen de
error generalmente entre 2.5y 5% (Rodriguez, Enerio 2010, 176). Con estos parametros,
el objetivo de esta prueba fue comprobar la hipotesis del estudio mediante el nivel de
significacion. Si el valor de la significacion era menor o igual que 0,05 (5/100), se
aceptaba la hipdtesis alternativa H1, pero si era mayor se rechazaba la hipotesis
alternativa H1 y se aceptaba la hip6tesis nula Ho.

2.2.Comprobacion de la Hipotesis

Verificar y constatar si las afirmaciones que se realizaron inicialmente en el
estudio son o no verdaderas, resume la actividad de la comprobacion de la hipotesis.
(Castillo, Raymundo 2009):

Comprobar una hipotesis significa someterla a contrastacion de una realidad. Es decir, el
investigador tiene que someter a prueba aquello que ha enunciado en su hipdtesis, y para
ello ha de establecer, mediante alguna técnica de contrastacién si su hipotesis concuerda
0 no con los datos empiricos. En tal caso, solo se pueden dar dos posibilidades
previsibles: o bien la hipotesis puede verse apoyada por datos empiricos y ha sido
confirmada, o bien la hipGtesis no corresponde con los datos empiricos y decimos
entonces que ha sido desconfirmada o refutada por los datos empiricos

2.3. Prueba de hipotesis general

2.3.1. Formulacion de las hipdtesis estadisticas

Conceptualmente, la hipotesis estadistica es “una proposicion acerca de la funcion
de probabilidad o de la funcién de densidad de probabilidad de una variable aleatoria o
de varias variables aleatorias. Tal proposicion debe referirse bien a la forma de la
distribucion de probabilidad, bien al valor o valores de los parametros que lo definan o
bien a ambos” (Montero, Miguel 2017, 55). En el caso de este estudio, las hipotesis

planteadas fueron:

H1: El Clima organizacional incide en el desempefio laboral y resultados de la empresa
Datapro S.A.
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Ho:El Clima organizacional no incide en el desempefio laboral y resultados de la empresa

Datapro S.A.

Tabla 23

Chi Cuadrado variables clima organizacional y variable desempefio laboral

L350

PRODUCTMVIDAD

ali Perdidi Todal
l Forcentaja M Porcentaje M Porcentaje
variable 1 CLIWA 106 100,0% 0 0,0% 106 100,0%
ORGANIZACIONAL *
varnable 2

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn
asintotica

Walor cif (ilataral)
Chi-cuadrado de 248, 352° 360 ajulil
Fearson
Razdn de waros innilitud 290,100 360 Qa7
Asociacidn lineal por 0,824 1 Joon
lina al
Mde casos validos 106

5. El recuento minimo esperado es 01,

a. 398 casillas (99, 7%) han esparado un recuento Manor gu e

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado es 0,000 y es < 0,05 se rechazd

la Hipotesis Nula (Ho) y se aceptd la Hipotesis Alternativa (H1), es decir que el clima

organizacional si incidia en el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A.

2.4. Prueba de hipotesis especificas (dimensiones de la variable clima

organizacional con la variable desempefio laboral).

Para este proceso se consideraron como datos de analisis las dimensiones de la

variable clima organizacional: comunicacion; reconocimiento; remuneracion; liderazgo

y trabajo en equipo y se las relaciono con la variable desempefio laboral, a través de la

prueba del Chi Cuadrado. El propoésito era validar la premisa de que la variable clima

organizacional si tenia relacién e incidencia en la variable desempefio laboral. Como

prueba complementaria se aplico la prueba de Rho de Spearman para variables

cualitativas con el objetivo de obtener datos sobre el nivel de relacion o significancia de

las dimensiones del clima organizacional frente a la variable desempefio laboral.
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2.4.1. Entre la dimension comunicacion con la variable desempefio laboral

H1. La dimension comunicacion del variable clima organizacional incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

HO. La dimension comunicacion del variable clima organizacional no incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

Tabla 24
Chi cuadrado dimension comunicacién de la variable clima organizacional con variable
desemperio laboral

3 lido Perdido A
Parcentaps J| Porcentaje N Porcentaje
dimensain 1 CLIMA- 106 100, 0% 0 0,0% 106 100,0%
comunicacion ® vamable 7
FRODUCTMDAD
Significacion
asintotica
Walor o (brilataral)
Chi-cuadrado de 425 912* 160 oo
P=arson
Razon de werosimilbud 195 841 160 02g
Asociacion lineal por 42 831 1 Nululi}
lineal
M de casos validos 106

a. 188 casillas (99, 5%) han esparado un recusnio MenNor que
5. El recuanio minimo esparado es 01

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado fue de 0,000 y es < 0,05
se rechazo la hipotesis nula (HO) y se aceptd la hipotesis alternativa (H1), es decir que la
dimensién comunicacion de la variable clima organizacional si incidia en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.
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2.4.2. Entre la dimension reconocimiento con la variable desempefio laboral

H1. la dimension reconocimiento de la variable clima

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

organizacional incide en el

HO. la dimension reconocimiento de la variable clima organizacional no incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

Tabla 25

Chi cuadrado dimension reconocimiento de la variable clima organizacional con variable

desemperio laboral

dAmension 2

CLIMA - 106 100,0% 1] 00% 106 100,0%
reCOnDCimiento * vanabls
2 PRODUCTMDAD
Significaciomn
asintdtica

Walor || (bilateral)
Chi-cuadrado de 435 284° 140 Jooo
P=arson
Razdn de verosimilitud 198.034 140 oo
Asociacion lineal por I0DoNe | Jooo
lineal
M de casos validos 106

a. 166 casillas (98.8%) han esperado un recuanto Menor que
5_El recuento minimo esperado s 01,

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado fue 0,000 y es < 0,05 se

rechazé la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternativa (H1), es decir que la

dimensidn reconocimiento de la variable clima organizacional si incidia en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.
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2.4.3. Entre la dimension de Remuneracion con la variable Desempefio Laboral

H1. La dimension remuneracion del variable clima organizacional incide en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

HO. La dimension remuneracion del variable clima organizacional no incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

Tabla 26
Chi cuadrado dimension remuneracién de la variable clima organizacional con variable

desemperio laboral

Casos
Jalido Perdido Todal
M Parczntaja Qancenta)s i Porcentaje
dirnensian 3CLINS 106 100.0% 1 0.0% 106 100, 0%
ramuneracion *wariabds 2
FRODUCTMDAD
Significacidan
asintatica
Walar of (hilateral)
Chi-cuadrado de 435 2847 140 .ooo
Pearson
Razon de verosimilitud 198,034 140 oo
Asociacion lineal por 30,018 1 ooo
lineal
M de casos validos 106

a. 166 casillas (98,8%) han esperado un recuento mMenor que
5. El recuento minimo esperado es 01,

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado fue 0,000 y es < 0,05 se
rechazo la hipoétesis nula (h0) y se aceptd la hipétesis alternativa (hl), es decir que la

dimensién remuneracion de la variable clima organizacional si incidia en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.
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2.4.4. Entre la dimension Liderazgo con la variable Desempefio Laboral

H1. La dimension liderazgo del variable clima organizacional incide en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

HO. La dimension liderazgo de la variable clima organizacional no incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

Tabla 27
Chi cuadrado dimension liderazgo de la variable clima organizacional con variable
desemperio laboral

(2505
Val Ferdid Tola
P ] N Parcentajs | Porcentzs
dimension d0LINA- 106 100,0% 0 00% 10% 100,0%
liderazgo * vanabla 2
PRODUCTIMDAD
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asindtica
“Walor df (hilateral)
Chi-cuadrado dea 303 084" 140 000
Paarson
Razon de verosimilitud 158 276 140 138
Asociacion lineal por 26,292 1 000
limaal
M de casos validos 106
a 166 casillas (98, B%) han esperado un recuanto menor que
5. El recusnto minimo esperado es 02

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado fue 0,000 y es < 0,05 se
rechazé la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternativa (H1), es decir que la
dimension liderazgo de la variable clima organizacional si incidia en el desempefio

laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.



98

2.4.5. Entre la dimension de trabajo en equipo con la variable desempefio

laboral

H1. La dimension trabajo en equipo de la variable clima organizacional incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

HO. La dimension trabajo en equipo de la variable clima organizacional no incide en el

desempefio laboral y resultados de la empresa Datapro S.A.

Tabla 28
Chi cuadrado dimensién trabajo en equipo de la variable clima organizacional con
variable desempefio laboral

FPoroa bos allas o E = o ool e ol s

[T T T . = Bl B (B Tal ifm il

PR amsviar el wes o e e >FOT. 9 - LR -] Ooos
ci@mEidsn [TTET T 1RL=1] EE ATS | o0

Pl ol o e e o o ool B e 1005

] THE CEaSilas S "l M e S r e O i F e Dol e DS o O O
B EI@SCUuSNnDS miiddrsD GSSara-ads 5 O

Fuente: Datos del SPSS

Como el valor de significancia o valor critico observado fue 0,000 y es < 0,05 se rechazo
la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternativa (hl), es decir que la dimension
trabajo en equipo de la variable clima organizacional si incidia en el desempefio laboral
y resultados de la empresa Datapro S.A.

Como conclusion final de este apartado de la presente investigacion y en base al
analisis realizado mediante la prueba del Chi Cuadrado en todas las subvariables
(dimensiones de la variable clima organizacional) el nivel de significancia asintética
(bilateral) fue igual a 0,000 el cual es menor que el nivel de significacion de 0,05 motivo
por el cual en todos los casos de este analisis se rechazd la hipétesis nula (Ho) y se aceptd

la hipdtesis alternativa (H1). Con estos datos se rechazd la hip6tesis de independencia y
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se determind que las variables clima  organizacional y desempefio laboral estan

relacionadas.

2.5. Prueba de Correlacion de Spearman

La interpretacion del coeficiente rho de Spearman concuerda en que valores
préximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva. Valores proximos a —1 indican
una correlacion fuerte y negativa. Valores proximos a cero indican que no hay correlacion
lineal. Puede que exista otro tipo de correlacién, pero no lineal. Los signos positivos o
negativos solo indican la direccién de la relacion; un signo negativo indica que una
variable aumenta a medida que la otra disminuye o viceversa, y uno positivo que una

variable aumenta conforme la otra también lo haga disminuye, si la otra también lo hace

Tabla 29
Escala de valores del coeficiente de correlacion

Valor significado
-1 Correlacion negatrva grande v perfecta
-0.9 2 -0.99 Caorrelacion negatrva rmy alia
-0.7 a -0.89 Comelacion negatmva alta
-0.4 a -0.69 Cormrelacion negatmva moderada
-0.2 2 -0.39 Cormrelacion negatrva baja
-0.01 a -0.1% Correlacion negatra may baja
0 Correlacion nula
0,01 2 0.19 Comelacion positiva mary baja

2 al39 Comelacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacion positiva modarada
0.7 a 0.89 Caorrelacion positiva alta
0.9 20,99 Caorrelacion positiva mary alta
1 Cormelacion positiva grande v parfacta

Fuente (Martinez Ortega et al. 2009, 8)
Elaboracion:propia



100

Tabla 30
Tabla de contingencia variable clima organizacional (agrupada)*variable desempefio
laboral (agrupada)

variable 2 PRODUCTIVIDAD (Agrupada)
BAJD REGLILAR BUEND Total

variable 1 CLIMA BAJO Recuento 16 § 0 21
g;ﬁﬂﬁmw % dal total 151% 4. 7% 00%  19,8%
REGULAR  Recuento 5 4 § 14

% del total 47% 38% 7%  132%

BUENO Recuento 0 2 f9 Il

% del total 0,0% 1,9% 65,1% 67,0%

Total Recuento 2 A 74 106
% dl total 19.8% 10,4% 98%  100,0%

Fuente: Datos del SPSS

Tabla 31
Correlacion variable clima organizacional contrastadas con la variable de desempefio
laboral
variahle 1
CLIMA variahle 2
ORGANIZACI  PRODUCTIV
OMAL DAD
{Agrupada) {Agrupada)
Rho de Spearman  variahle 1 CLIMA Coeficiente de 1,000 a6
ORGANIZACIONAL correlacidn
(Agrupada) Sig. (hilateral) 000
i 106 1086
variable 2 Coeficiente de 886 1,000
PRODUCTMIDAD correlacidn
(Agrupada) Sig. (hilateral) 000
\f 106 1086
** | 3 cormelacian es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Datos del SPSS




Tabla 32

101

Correlaciones dimensiones de las variables clima organizacional contrastadas con la
variable de desempefio laboral

Correlaciones
variable 2 dimensién 1 dimensién dimensién
PRODUCTIVI CLIMA - 2CLIMA - 3CLIMA-
DAD comunicacion reconocimien remune ian
(Agrupada) (Agrupada) to (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman  variahle 2 Coeficiente de 1,000 6837 5027 605" 6117
PRODUCTIVIDAD correlacién
\Agtipads) Sig. (bilateral) ; 000 000 000 000 000
N 106 106 106 106 106 106
dimensién 1 CLIMA- Coeficiente de 6837 1,000 3377 469" 3487 4677
comunicacion (Agrupada) caorrelacién
Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 000 000
N 106 106 106 106 106 106
dimensién 2CLIMA - Coeficients de 5027 3377 1,000 ,398” 213 222"
reconocimiento correlacian
{Agrupada) Sig. (bilateral) 000 000 . 000 029 022
N 106 106 106 106 106 106
dimensidn 3CLIMA- Coeficiente de 605" 4697 ,398” 1,000 385" 368"
remuneracion (Agrupada)  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 106 106 106 106 106 106
dimensién 4CLIMA- Coeficients de 493" 3487 213 385" 1,000 3797
liderazgo (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,029 ,000 ,000
N 106 106 106 106 106 106
dimensién 5CLIMA- Coeficiente de 6117 467" 2277 368" 379" 1,000
trabajo en equipo correlacion
(Adrup=da) Sig. (bilateral) 000 000 022 000 000 .
N 106 106 106 106 106 106

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*.La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Datos del SPSS

Del analisis de las variables se observé que como resultado de la prueba del chi

cuadrado, se determin0 que existe relacion entre las dos variables clima organizacional

y desempefio laboral.

Para complementar este analisis se determind cual fue el nivel de correlacion que

existié entre las dimensiones de las variables clima organizacional contrastadas con la

variable de desempefio laboral

Tabla 33

Nivel de correlacion que existe entre las dimensiones de la variables clima organizacional
contrastadas con la variable de desempefio laboral

Dimensiones de
la VVariable
Clima
organizacional

Significancia
Bilateral
Coeficiente de
Correlacién
Significado

D1 D2
Comunicacion Reconocimiento
0,000 0,000
0,683 0,502
Correlacion Correlacion
positiva positiva
moderada moderada

D3

Remuneracién

0,000
0,605
Correlacion

positiva
moderada

D4

Liderazgo

0,000
0,493
Correlacion

positiva
moderada

D5

Trabajo en

Equipo
0,000
0,611

Correlacion

positiva
moderada

Fuente: Datos del SPSS
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Conclusiones y recomendaciones.
Conclusiones

Concluido el estudio, se determind que el clima organizacional incidia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo determiné
en primera instancia los resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las
variables y sus dimensiones, y consolido esta afirmacion las pruebas de inferencia
estadistica que luego de ser aplicadas descartaron por completo la idea de independencia
entre las variables indicadas.

El no haber alcanzado las metas programadas por la empresa durante el periodo
en analisis, obedecié a mdultiples factores, unos internos y otros del entorno que
definitivamente desbordaron las variables en estudio. De todas formas, en el ambito
interno, condicionantes causales pudieron ser de una parte aspectos operativos, entre
estos podemos citar que la empresa al no poseer una arquitectura organizacional
debidamente estructurada y conocida por todo el personal de la empresa, origind
problemas relacionados con la falta de cumplimiento de objetivos operacionales,
confusidn en el personal sobre temas de gobernabilidad, jerarquia, comunicacién, toma
de decisiones; y cumplimiento de normativa y procedimientos. De otra parte se
presentaron factores relacionados con el comportamiento humano, y que afectaron al
desempefio laboral, entre otros se observaron, la falta de motivacion, compromiso
personal, un desempefio basico cumplidor, reticencia para trabajar en equipo, no cumplir
con estandares de calidad y eficiencia y sentirse injustamente tratados especialmente en
la parte de remuneracion y reconocimiento.

Todas las dimensiones de la variable clima organizacional, generaron desde su
alcance especifico un impacto sobre la variable desempefio laboral. Realizando un
esquema ordinal en base al nivel de significancia de cada una de las dimensiones se

observa:

e Comunicacién con un nivel de 0,68 es el mas alto, su impacto sobre la variable
desempefio laboral implic6 que el flujo de comunicacién ascendente y
descendente al no fluir adecuadamente, no permitié tener una retroalimentacion
adecuada para el cumplimiento de objetivos de trabajo.

e Trabajo en equipo con un nivel de 0,611 impactd en el desarrollo del trabajo,

afecto el nivel de produccion, de crecimiento colectivo, de poder generar una
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cultura de mejora permanente, de inventariar lecciones aprendidas que puedan
servir de soporte a todos para la resolucion de problemas de trabajo futuros.

e Remuneracion con un nivel 0,605, su impacto estuvo directamente en el
trabajador y su dedicacion, éste, preocupado de satisfacer sus necesidades, y con
el sentir de que no esta siendo tratado de una manera justa, parte de su tiempo lo
dedicaba a buscar en el mercado laboral una mejor oferta econdmica. De ahi el
nivel de rotacién del 20% que tiene la empresa.

e Reconocimiento con un nivel de 0,502, es un factor que generd incertidumbre,
porque el trabajador no tenia claridad si su trabajo seria reconocido y con ello al
menos ganar una estabilidad laboral futura. De otra parte al desconocer como la
empresa manejaba este proceso, daba lugar a que los trabajadores no se sientan
motivados y potencialmente sea origen de conflictos internos.

e Liderazgo con un nivel de 0,493, caracterizado por ser en cierta manera
autocratico no participativo especialmente en las actividades laborales, los jefes
no daban paso ni oidos a nuevas ideas para mejorar el trabajo y por ende el
trabajador se orientaba a cumplir tan solo con lo solicitado.

En la variable desempefio laboral, al igual que en la variable de clima
organizacional, se pudo realizar un analisis similar, es decir caracterizar el nivel de

incidencia en los resultados a través de sus dimensiones:

e Arquitectura organizacional, incidi6 a juicio del investigador de manera
significativa, al no existir una estructura claramente definida, repercutid
en los flujos de comunicacién y autoridad; en el tema de gobernabilidad
ante la ausencia de visibilidad de los niveles jerarquicos; de igual forma
objetivos no claros incidieron sin lugar a dudas en los resultados
obtenidos.

e Planificacion, incidié en el sentido que no era una actividad permanente
en todas las areas, al ser asi dificil determinar que se quiere conseguir, y
por ende la ausencia de un direccionamiento claro y coherente de acciones
Yy recursos.

e Autonomia, si bien es cierto que cada trabajador realizaba su trabajo de
manera auténoma, no salian de su zona de confort o procedimiento

aprendido, frente a circunstancias nuevas planteadas por los clientes no



105

asumian mayor riesgo, tampoco existia un esfuerzo mayor por entender la
necesidad del cliente. Consecuencia, pérdida potencial de mercado
cautivo.

e Toma de decisiones, al estar centralizada en la maxima autoridad de la
empresa, potencialmente se perdian oportunidades y en mas de una
ocasion se retrasaban acciones operativas.

e Innovacion, como mayor incidencia, es el hecho de que a juicio del
investigador, el portafolio de servicios se atomiza, y se pierde
oportunidades de transformacion, crecimiento y sustentabilidad.
Consecuencia, la competitividad de la empresa, se pone en riesgo en el

mercado; se consolida una cultura tradicional y no de cambio.

Entre las causas que han mermado el valor organizacional del compromiso e
integracion de los trabajadores en la empresa, se pueden anotar la comunicacion que como
ya se indicd es vital para el funcionamiento de la empresa; y el nivel de recompensas y
reconocimiento que no es motivante para los trabajadores lo cual disminuy6 su
involucramiento en la consecucion de los objetivos de la empresa.

En sintesis, los resultados del estudio nos permitié describir, explicar y asociar las
dimensiones de las dos variables en estudio, y de esta manera inferir como probabilidad
su incidencia en los resultados de la empresa en el periodo determinado. En todo caso
los resultados que se obtuvieron sirvieron de informacion de base para proponer un plan

de mejora en el &mbito de las dos variables.

Recomendaciones y plan de accion de mejoras inmediatas.

Frente a los resultados del estudio, las recomendaciones fueron:

Desarrollar una arquitectura organizacional acorde al direccionamiento
estratégico de la empresa,, precisando con claridad los niveles de responsabilidad y
mando, asi como los perfiles necesarios en cada una de las areas, matizada con un sistema
de gobernanza interna con procedimientos técnicamente estructurados, difundidos y
aplicados por los trabajadores de la empresa.

Desarrollar un Sistema de comunicacion interna estructurada y participativa que
facilite las ejecucion de las actividades dentro de la empresa y que sirva como canal

idoneo y de mejora permanente entre los trabajadores de la empresa.
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Fomentar el trabajo en equipo como una estrategia cultural dentro de la empresa, donde
los trabajadores sean parte de las decisiones operativas de mejora de las actividades
laborales, reconociendo la validez de su aporte en los sistemas de beneficios y
compensaciones de la empresa.

Desarrollar un sistema de reconocimiento y compensacion para los trabajadores
técnicamente estructurado basado en el mérito y desempefio y que garantice la estabilidad
y una proyeccion futura laboral dentro de la empresa.

Fomentar la delegacion en la toma de decisiones entre los diferentes niveles
jerarquicos superiores, evitando la concentraciéon en el maximo nivel ejecutivo de la
empresa.

Disenar y difundir un plan de Carrera institucional en los diferentes niveles como
estrategia de mediano y largo plazo para retener y captar element idéneo que pueda ser
vinculada a los distintos procesos de la empresa.

Fomentar y difundir entre los trabajadores estrategias de calidad que coadyuven a
mejorar los procesos de gestion administrativa y operativa y se orienten a una consecucion
de resultados con un alto nivel de eficencia.

Instrumentar la planificacion estratégica con el fin de difundir y empoderar a los
trabajadores sobre los objetivos y metas a cumplir en el corto, mediano y largo plazo.

Desarrollar un programa de capacitacion que se oriente a potenciar las fortalezas
de los trabajadores a todo nivel, haciendo énfasis como complementariedad en las areas
transversales axioldgicas, y que sirva para que todo trabajador esté en posibilidad de dar
respuesta inmediata a las demandas y exigencias de los beneficiarios de su servicio.

Plan de accién

Para llevar a la practica cada una de estas estrategias, se sugirié que el area de talento
humano de la empresa planee y conduzca su ejecucion y genere un proceso oportuno y
agil de retroalimentacion que permita corregir errores —de ser el caso- .Este plan podia

ser ejecutado de manera directa por la empresa o a través de terceros (consultoria).
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PLAN ANUAL DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LA EMPRESA DATAPRO S.A. meses/afio
) - o - Tipo de Tipo de Participacion Ti?mpct ’de Estado de E |[IF M|A M) |J A |S |O |N D
Area de Accién Objetivo de la accién <o N Responsable de Talento ejecucion o n |e [a |b |a |u |u |g |e |c o i
accién estrategia la accién
Humano # meses e |b |r y |In |1 o |p |t v c
OBIJETIVO 1. GOBERNABILIDAD 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8 10| 11| 12
ARQUITECTURA Disefiar e |r_np|ar‘1tar ur\a estructur’a _organlzaclonal modifica ( ) ) Gerencia GG gestion ( ) ejcu_tado ( ) )
acorde al direccionamiento estratégico de la empresa |[fortalece ( ) consultoria Talento Humano N 3 en ejecucion ( )
ORGANIZACIONAL L L L acompana ( x) . .
(visisédn, mision , objetivos) crea (x ) GESCORP sin ejecutar ( x )
Estructurar bajo un enfoque de procesos, a la modifica ( ) . Gerencia GG gestion ( ) ejcu'tado ( . )
PROCESOS R L fortalece ( ) consultoria Talento Humano ,_ 2 en ejecucidén ( )
empresa. Elaborar manuales de organizacién acompafa ( x) N R
crea (x ) GESCORP sin ejecutar ( x )
Gerencia GG
N . . . modifica ( ) . ejcutado ( )
Revisar y actualizar el marco normativo interno, . T.H. gestion ( ) R o,
MARCO NORMATIVO e fortalece ( ) consultoria . N 2 en ejecucion ( )
politicas y normas de la empresa ( ) Juridico acompafa ( x) N N + ( )
crea x GESCORP sin ejecutar x
R R L modifica ( ) Gerencia GG L. ejcutado ( )
Desarrollar un sistema de comunicacién interna B gestion ( ) R o
COMUNICACION L . . . fortalece ( ) consultoria Talento Humano ~ 1 en ejecucion ( )
estructurada jerarquicamente, participativa. acompafia ( x) ) )
crea (x ) GESCORP sin ejecutar ( x )
e e T T oy e e Y madinca ) cerenciaca | cicutada ( )
PLANIFICACION ESTRATEGICA P A a R 7 y, A 8 fortalece ( ) consultoria Talento Humano |& _ 2 en ejecucioén ( )
plazo, alineada al direccionamiento estratégico de la acompafa ( x) R R
crea (x ) GESCORP sin ejecutar ( x )
empresa.
INNOVACION/ bermits rocesar It aates de e mpress de forma. - [forelece ( ) |consultoria  |ratemto pumano [ESSHSN () 3 |eneiecueiont )
TECNOLOGIA P ta p P ultort u acompafia ( x) Jecuct

agil y efectiva para la toma de decisiones.

crea

(x )

GESCORP

sin ejecutar (

OBIJETIVO 2. COMPETITIVIDAD Y

CALIDAD

TRABAJO EN EQUIPO/

CALIDAD

Desarrollar equipos multidisciplinarios de mejora
interna delas actividades laborales como una
estrategia cultural de la empresa,

modifica (
fortalece (
crea (x)

reunion
circulos de
mejora

Talento Humano
Responsables de
todas las areas

gestion ()

acompafa (x)

1 reunidén
mensual

ejcutado ( )
en ejecucioén ( )
sin ejecutar ( x )

CALIDAD / ESTANDARES

Fomentar y difundir entre los trabajadores estrategias
de calidad que coadyuven a mejorar los procesos
operativos vy nivel de resultados de eficiencia

modifica (
fortalece (
crea (x)

Circulos de
mejora

Talento Humano
Responsables de
todas las areas

gestion ( )

acompafa ( x

)

1 reunidén
mensual

ejcutado ( )
en ejecucion ( )
sin ejecutar (x )

TOMA DE
DECISIONES

Fomentar la delegacién en la toma de decisiones entre
los difrentes niveles jerarquicos superiores,

modifica (
fortalece (
crea (x)

Taller y
entrenamient
o directivo
Entrevista de
consejo con
GG

Talento Humano.
operador
capacitacién

gestion ( )

acompafa ( X)

1 taller por
trimestre

ejcutado ( )
en ejecucidén ( )
sin ejecutar (x )

PUESTO
DE TRABAJO

Desarrollar un programa de capacitacidon que se
oriente a potenciar las fortalezas de los trabajadores
a todo nivel sobre la base de su puesto de trabajo.

modifica (
fortalece (
crea (x)

Taller y
entrenamient
o
competencias
sustantivas

Talento Humano.
operador
capacitacién

gestion ( x
acompafa (

)

permanente

ejcutado ( )
en ejecucioén ( )
sin ejecutar ( x )

Desarrollar un programa para el desarrollo de

modifica (

Talento Humano.

ejcutado ( )

LIDERAZGO f:om;_)etencias orie_ntadas a infl_uenciar, motivar e ) fortalece ( ) OuFd_oor operador gestion (Nx ) 1 téller por | . ejecucion ( )
inspirar a sus equipos de trabajo, en aras de cumplir trainig . L acompaifia ( )| trimestre . .
T crea (x) capacitacién sin ejecutar ( x )
con los objetivos planteados
OBIJETIVO 3. PROMOCION Y DESARROLLO HUMANO
Establecer un sistema de remuneraciones e incentivos |modifica ( ) estion estion (x ) ejcutado ( )
REMUNERACION E INCENTIVOS |que sea competitivo, involucre a todos, que contemple |fortalece ( ) iocumental Talento Humano gcom afia ( ) 3 en ejecucion ( )
el mérito y cumplimiento de metas. crea ( x ) P sin ejecutar ( x )
Disefiar y difundir un plan de Carrera institucional modifica ( ) oy tion ( ) ejcutado ( )
RECONOCIMIENTO que permita el crecimiento y desarrollo del talento fortalece ( ) gestion Talento Humano gestion ~x 3 en ejecucion ( )
documental acompafa ( )

humano dentro de la empresa

crea

(x )

sin ejecutar ( x )

Fuente y elaboracion propias.
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Anexos:

Anexo N° 1. Entrevista Validez Juicio de Expertos.

ENTREVISTA VALIDEZ JUICIO DE EXPERTOS.
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DATAPRO S.A.

La presente entrevista forma parte de un proceso de validacion de un cuestionario para recoger Informacién
dentro del proyecto de medicion de clima organizacional de la empresa.

Sobre el cuestionario que se le presenta, que responderia Ud. en el estricto de sentidos
1. ¢las preguntas son sencillas y claras en su contenido y respuesta?

MUY ADECUADO = 4,
ADECUADOS 3,

POCO ADECUADO= 2,
NADA ADECUADO= 1

Explique el argumento de su respuesta

»

¢Los contenidos de cada pregunta tienen relacién con la variable y dimension a investigar?

MUY ADECUADO = 4,
ADECUADO= 3,

POCO ADECUADO= 2,
NADA ADECUADO= 1

Explique el argumento de su respuesta
3. Elencuestado podrd comprender y contestar las preguntas planteadas?

MUY ADECUADO = 4,
ADECUADO= 3,

POCO ADECUADO= 2,
NADA ADECUADO= 1

Explique el argumento de su respuesta
4. (Llaescala de valoracién para las preguntas es la adecuada?

MUY ADECUADO = 4,
ADECUADO= 3,

POCO ADECUADO= 2,
NADA ADECUADO= 1

Explique el argumento de su respuesta
S. (Las preguntas abarcan las dimensiones de las variables en estudio, Clima organizacional y
Desempeiio Laboral?

MUY ADECUADO = 4,
ADECUADO= 3,

POCO ADECUADO= 2,
NADA ADECUADO= |

L L

Explique el argumento de su respuesta
6. (Las preguntas planteadas hacen factible obtener el dato que se pretende recoger?

MUY ADECUADO = 4,
¢ ADECUADO= 3,

¢ POCO ADECUADO= 2,
. ______________________________________________________________________________________|
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Anexo N° 2 Cuestionario validado para medicion de clima organizacional y desempefio

laboral. Prueba de consistencia interna, alfa de Cronbach 0,919.

La empresa estd empefiada en llevar adelante un programa de me joramiento continuo, para ello requiere de su valloso aporte. Favor conteste las
sigulentes preguntas de acuerdo a las Instrucciones. Conteste con veraddad. Estaencuesta serd manejada de forma confidendal y solo para uso
del programa de mejora. SU APORTE ES MUY VALIOSO GRACIAS

TOTALMENT EN TOTALMENTE
N® ESCOJA EN CADA AFIRMACIGN SOLO UNA OPCION. (MARGUE CON UNA) X E DE DESACUERDO EN
DE ACUERDO |ACUERDO DESACUERDO

=

la comunicacién entre jefes y colaboradores es permanente
la comunicacitn es una fortaleza para superar conflictos en las relaciones de trabajoen la
empresa

(=]

]

los jefes escuchan y respetan las opiniones y sugerencias de los colaboradores

s

un buen rendimiento personal da lugar a una promocidn laboral

5 |existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puesto de trabajo

o

el buen desempefio del trabajador ke garantiza estabilidad futura en la empresa

las remuner aciones que perciben los trabajadores estén acordes con la situacidn y marcha
econdmica de la empresa

las remuneraciones que paga la empresa, estdn sobre la media del mercado en su
segmento

~J

[

[}

la rermuneracidn que le paga la empresa por su trabajo es adecuada y justa.

1

o

El respaldo es permanente por parte del jefe o superior en el desarrollo de su trabajo

11|el jefe considera y valora las opiniones de los subordinados

12 |el jefe fomenta la participacién y el trabajo eh equipo

13 |existe disposicidn permanente de los trabajadores para trabajar en equipo

14 |Existe un nivel alto de compafierismo y unidn entre los trabajadores

15 [existe la consideracién que a mas de compafieros de trabajo son amigos

16 |los niveles jerdrquicos en la organizacién estdn daramente delimitados

17 [todos los trabajadores conocen las normativas y politicas de la organizacién

los procesos y procedimientos de trabajo son comocidos por todos los trabajadores de la
organizaddn

la organizacidn asigha los puestos de trabajo acorde con las capacidades de los

19 |trabajadores

1

o

la organizacidn se preocupa de fortalecer las capacidades de sus trabajadores de manera
20| permanente

21|la selecddn , promocién de los trabajadores obedecen a polliticas establecidas

22| los objetivos y metas que persigue la organizacidn son conocidos por los trabajors

23 [los trabajadores cumplen con los objetivos planificados
los trabajadores emprenden de manera autdnoma acciohes que le dan mas efectividad a
su trabajo

2

B

los trabajadores asumen riesgos moderados para trabajar sobre objetivos v plantearse
25| metas altas

la actuacién de los trabajadores es proactiva ante sucesos no previstos en su puesto de
26|trabajo

los jefes estdn en capacidad de tomar decisiones de manera autdhoma en el dmbito de su
27 [competencia

la toma de decdisiones en los diferentes niveles ayudan a los trabajadores a cumplir de

28 [mejor manera su trabajo.

la forma en gue se toman las decisiones en la empresa repercute en la consecucién de los
29 |objetivos

la empresa estd ala vanguardia en el mercado, presentando productos nuevos y

30| competitivos.

la empresa y sus servicios estdn acorde coh las exigencias gque demanda el mercado v los
31 [clientes

32 [la empresa dispone para su gestidn de herramientas modernas gue facilitan su trabajo.
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Anexo N° 3 Estadistica descriptiva estudio de clima organizacional y desempefio laboral

empresa Datapro S.A.

Tabla 1

La comunicacion entre jefes y colaboradores es permanente

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 12 11,3 11,3 11,3
de acuerdo 13 12,3 12,3 236
en desacuerdo 69 651 651 as7
totalmente en 12 11,3 11,3 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Gréfico 1

La comunicacion entre jefes y colaboradores es permanente
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de acuerdo

La comunicacidon entre jefes y colaboradores es permanente

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

totalmente en

en desacuerdo

69

desacuerdo

12

Del total de los encuestados, el 65,10% manifiesta estar en desacuerdo frente a la

premisa de que la comunicacion entre jefes y colaboradores es permanente; el 11,3%

manifiesta estar totalmente en desacuerdo; 12,3% manifiesta estar en acuerdo y un 11,3%

manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 2
La comunicacion es una fortaleza para superar conflictos en las relaciones de

trabajo en la empresa

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 10 9.4 9.4 9.4
de acuerdo 16 161 161 245
en desacuerdo 11 104 104 3449
totalmente en 69 651 651 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Graéfico 2
La comunicacion es una fortaleza para superar conflictos en las relaciones de

trabajo en la empresa
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Frecuencia

La comunicacion es una fortaleza para superar conflictos en las
relaciones de trabajo en la empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 65,10% manifiesta estar totalmente en desacuerdo frente
a la premisa de que la comunicacion es una fortaleza para superar conflictos en las
relaciones de trabajo en la empresa; el 15,1% manifiesta estar de desacuerdo; 10,4%

manifiesta estar en desacuerdo y un 9,4% manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 3
Los jefes escuchan y respetan las opiniones y sugerencias de los colaboradores

Paorcentaje Paorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 16 14,2 14,2 14,2
de acuerdo 13 12,3 12,3 26,4
en desacuerdo 72 67,9 67,49 943
totalmente en i a7 a7 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 3

Los jefes escuchan y respetan las opiniones y sugerencias de los colaboradores
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Frecuencia

Los jefes escuchan vy respetan las opiniones y sugerencias de los
colaboradores

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 67,9% manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que los jefes escuchan y respetan las opiniones y sugerencias de los
colaboradores; el 14,2 % manifiesta estar totalmente de acuerdo; 12,3% manifiesta estar

de acuerdo y un 5,7 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 4

Un buen rendimiento personal da lugar a una promocion laboral dentro de la

empresa
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 13 123 123 123
de acuerdo 17 16,0 16,0 28,3
en desacuerdo G5 61,3 61,3 39,6
totalmente en 11 104 104 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0
Graéfico 4

Un buen rendimiento personal da lugar a una promocion laboral dentro de la

empresa

70

60

50
.©

S 40
7}
3

o 30
(N

20

0

totalmente de totalmente en
de acuerdo en desacuerdo
acuerdo desacuerdo
M Seriesl 13 17 65 11

Un buen rendimiento personal da lugar a una promocion laboral dentro de
la empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 61,3% manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que un buen rendimiento personal da lugar a una promocion laboral dentro de
la empresa; el 16% manifiesta estar de acuerdo; 12,3% manifiesta estar totalmente

acuerdo y un 10,4% manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 5
Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puesto de trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalments de acuerdo a6 81,1 81,1 81,1
de acuerdn 4 a5 a5 a4 6
en desacuerdn 4 3,8 3,8 8934
totalmente en 7 6,6 6,6 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 5

Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puesto de trabajo
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Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar un puesto de
trabajo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 81,10% manifiesta estar totalmente de acuerdo
frente a la premisa de que la comunicacion entre jefes y colaboradores es permanente; el
8,5% manifiesta estar de acuerdo; 6,6% manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un

3,8% manifiesta estar en desacuerdo.
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Tabla 6

El buen desempefio del trabajador le garantiza estabilidad futura en la empresa

Faorcentaje Paorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo a 7h [ 75
de acuerdo a0 784 7ah 830
en desacuerdo 3 7.5 [ 40,6
totalmente en 10 9.4 9.4 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100.,0

Grafico 6

El buen desempefio del trabajador le garantiza estabilidad futura en la empresa
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El buen desempefio del trabajador le garantiza estabilidad futura en la
empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar de acuerdo frente a la
premisa de que el buen desempefio del trabajador le garantiza estabilidad futura en la
empresa; el 9,4 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo; 7,5 % manifiesta estar de

acuerdo y un 7,5 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.



Tabla 7

Las remuneraciones que perciben los trabajadores estan acordes con la situacion y

marcha economica de la empresa
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Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido totalmente de acuerdo 13 12,3 12,3 12,3
de acuerdo 19 174 174 30,2
en desacuerdo G2 58,5 58,5 38,7
totalmente en 12 11,3 11,3 1000
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0
Graéfico 7

Las remuneraciones que perciben los trabajadores estan acordes con la situacién

y marcha econémica de la empresa
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situacién y marcha econdémica de la empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 58,5 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la

premisa de que las remuneraciones que perciben los trabajadores estan acordes con la

situacion y marcha economica de la empresa; el 17,9 % manifiesta estar de acuerdo;

12,3% manifiesta estar totalmente de acuerdo y un 11,3% manifiesta estar totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 8
Las remuneraciones que paga la empresa, estdn sobre la media del mercado en su

segmento productivo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulaco
Valido totalmente de acuerdo a 7ha [l i)
de acuerdo a 7a 75 151
en desacuerdo 10 G4 g4 245
totalmente en 80 7a5 76,5 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 8
Las remuneraciones que paga la empresa, estan sobre la media del mercado en su

segmento productivo
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Las remuneraciones que paga la empresa, estan sobre la media del mercado
en su segmento productivo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de que las remuneraciones que paga la empresa, estan sobre la media
del mercado en su segmento productivo; el 9,4 % manifiesta estar en desacuerdo; 7,5 %

manifiesta estar en acuerdo y un 7,5 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 9

La remuneracién que le paga la empresa por su trabajo es adecuada y justa.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  FPorcentaje valido acumulaco
Walido  totalmente de acuerdo 12 11,3 11,3 11,3
de acuerdo 14 13,2 13,2 245
en desacuerdo 70 6aE,0 66,0 4906
totalmente en 10 9.4 94 100,0
desacuerdo
Total 106 1000 1000

Grafico 9

La remuneracién que le paga la empresa por su trabajo es adecuada y justa.
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La remuneracion que le paga la empresa por su trabajo es adecuada y justa.

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 66 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la remuneracion que le paga la empresa por su trabajo es adecuada y justa;
el 13,2 % manifiesta estar de acuerdo; 11,3 % manifiesta estar totalmente de acuerdo y

un 9,4 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 10

El respaldo del jefe o superior es permanente en el desarrollo de su trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 5 47 47 47
de acuerdo 8 fili] fili] 12,3
en desacuerdo 85 80,2 80,2 425
totalmente en g 7h 7h 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 10

El respaldo del jefe o superior es permanente en el desarrollo de su trabajo
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El respaldo del jefe o superior es permanente en el desarrollo de su
trabajo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 80,2 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que el respaldo del jefe o superior es permanente en el desarrollo de su trabajo;
el 7,5 % manifiesta estar totalmente de acuerdo; 7,5 % manifiesta estar totalmente en

acuerdo y un 4,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 11

El jefe considera y valora las opiniones de los subordinados

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 9 a.h 3,5 3.5
de acuerdo 71 67,0 67,0 7ah
en desacuerdo 14 13,2 13,2 aa8,7
totalmente en 12 11,3 11,3 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 11

El jefe considera y valora las opiniones de los subordinados
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El jefe considera y valora las opiniones de los subordinados

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 67 % manifiesta estar de acuerdo frente a la premisa de
que el jefe considera y valora las opiniones de los subordinados; el 13,2 % manifiesta
estar en desacuerdo; 11,3% manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un 8,5%

manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 12

El jefe fomenta la participacion y el trabajo en equipo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 7 66 66 66
de acuerdo 14 132 132 198
en desacuerdo 70 66,0 66,0 a5.8
totalmente en 16 142 142 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 12

El jefe fomenta la participacion y el trabajo en equipo
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El jefe fomenta la participacion y el trabajo en equipo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 66 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que el jefe fomenta la participacién y el trabajo en equipo; el 14,2 % manifiesta
estar totalmente en desacuerdo; 13,2 % manifiesta estar de acuerdo y un 6,6 % manifiesta

estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 21
La disposicién de los trabajadores es permanente para trabajar en equipo

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo & av a,7 a7
de acuerdo 9 3.5 3,5 14,2
en desacuerdo 11 104 10,4 245
totalmente en 20 7ah 7a.5 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 13

La disposicion de los trabajadores es permanente para trabajar en equipo
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La disposicion de los trabajadores es permanente para trabajar en
equipo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de que la disposicion de los trabajadores es permanente para trabajar
en equipo; el 10,4 % manifiesta estar en desacuerdo; 8,5 % manifiesta estar de acuerdo y

un 5,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 14

compaifierismo y union entre los trabajadores es una fortaleza en la empresa

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 14 13,2 13,2 13,2
de acuerdo 149 17,4 17,49 KA
en desacuerdo 66 62,3 62,3 934
totalmente en 7 6,6 6,6 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100.,0

Gréfico 14

El compafierismo y union entre los trabajadores es una fortaleza en la empresa
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El compaferismo y union entre los trabajadores es una fortaleza en la
empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 62,3 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que el comparierismo y union entre los trabajadores es una fortaleza en la
empresa; el 17,9 % manifiesta estar totalmente de acuerdo; 13,2 % manifiesta estar

totalmente de acuerdo y un 6,6, % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 15

Los resultados alcanzados son producto del trabajo en equipo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 13 12,3 123 123
de acuerdo 24 22,6 22,6 349
en desacuerdo 55 51,49 51,9 36,3
totalmente en 14 13,2 13,2 100,0
desacuerdo
Total 108 100,0 100,0

Gréfico 15
Los resultados alcanzados son producto del trabajo en equipo
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Los resultados alcanzados son producto del trabajo en equipo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 51,9 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que los resultados alcanzados son producto del trabajo en equipo; el 22,6 %
manifiesta estar de acuerdo; 13,2 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un 12,3

% manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 16
Los niveles jerarquicos en la organizacion estan claramente delimitados en su

alcance operativo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo & a7 av av
de acuerdo 12 11,3 11,3 17,0
en desacuerdo 4 8,5 a5 284
totalmente en 79 745 745 100,0
desacuerdo
Total 106 1000 100,0

Grafico 16
Los niveles jerarquicos en la organizacion estan claramente delimitados en su

alcance operativo
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los niveles jerarquicos en la organizacién estan claramente delimitados
en su alcance operativo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 74,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de que los niveles jerarquicos en la organizacion estan claramente
delimitados en su alcance operativo; el 11,3% manifiesta estar de acuerdo; 8,5 %

manifiesta estar en desacuerdo y un 5,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 22
Las normativas y politicas de la organizacion son conocidas y aplicadas por todos

los trabajadores

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo G a7 a,7 a,7
de acuerdo ) 66 &6 12,3
en desacuerdo 2 7h 75 14,8
totalmente en 26 a0.2 a0,2 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100.,0

Gréfico 17
Las normativas y politicas de la organizacion son conocidas y aplicadas por todos
los trabajadores
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Las normativas y politicas de la organizacién son conocidas y aplicadas
por todos los trabajadores

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 80,2 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de que las normativas y politicas de la organizacion son conocidas y
aplicadas por todos los trabajadores; el 7,5 % manifiesta estar en desacuerdo; 6,6 %

manifiesta estar de acuerdo y un 5,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 18
Los procesos y procedimientos de trabajo son normalizados, conocidos y aplicados

por todos los trabajadores de la empresa

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulada
Walido  totalmente de acuerdo a 7.5 7.5 7.5
de acuerdo ] 47 47 123
en desacuerdo 15 14,2 14,2 26,4
totalmente en ia 73,6 73,6 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 18
Los procesos y procedimientos de trabajo son normalizados, conocidos y aplicados

por todos los trabajadores de la empresa
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Frecuencia

Los procesos y procedimientos de trabajo son normalizados, conocidos y
aplicados por todos los trabajadores de la empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 73,6 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de los procesos y procedimientos de trabajo son normalizados,
conocidos y aplicados por todos los trabajadores de la empresa; el 14,2 % manifiesta estar
en desacuerdo; 7,5 % manifiesta estar totalmente de acuerdo y un 4,7 % manifiesta estar

de acuerdo.
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Tabla 23
Las capacidades de los trabajadores son consideradas para la asignacion de

puestos de trabajo en la empresa

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 10 4.4 9.4 9.4
de acuerdo 17 16,0 16,0 2848
en desacuerdo 70 66,0 66,0 41,5
totalmente en 9 8,5 8.5 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100.,0

Gréfico 11
Las capacidades de los trabajadores son consideradas para la asignacion de

puestos de trabajo en la empresa
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Frecuencia

Las capacidades de los trabajadores son consideradas para la asignacion
de puestos de trabajo en la empresa

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 66 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que las capacidades de los trabajadores son consideradas para la asignacion
de puestos de trabajo en la empresa; el 16 % manifiesta estar de acuerdo; 9,4 % manifiesta

estar totalmente de acuerdo y un 8,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 20
La empresa se preocupa de fortalecer las capacidades de sus trabajadores de

manera permanente

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 16 161 161 161
de acuerdo 149 1749 1749 330
en desacuerdo G0 56,6 56,6 89,6
totalmente en 11 104 104 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 20
La empresa se preocupa de fortalecer las capacidades de sus trabajadores de

manera permanente
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La empresa se preocupa de fortalecer las capacidades de sus
trabajadores de manera permanente

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 56.6 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la empresa se preocupa de fortalecer las capacidades de sus trabajadores
de manera permanente; el 17,9 % manifiesta estar de acuerdo; 15,1 % manifiesta estar

totalmente de acuerdo y un 10,4 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 21

La seleccion y promocidn de los trabajadores obedecen a politicas establecidas

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 14 13,2 13,2 13,2
de acuerdo 17 16,0 16,0 2482
en desacuerdo G5 61,3 61,3 a0.6
totalmente en 10 94 94 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 21
La seleccion y promocion de los trabajadores obedecen a politicas establecidas
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La seleccion y promocion de los trabajadores obedecen a politicas
establecidas

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 61,3 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la seleccién y promocion de los trabajadores obedecen a politicas
establecidas; el 16 % manifiesta estar de acuerdo; 13,2 % manifiesta estar totalmente de

acuerdo y un 9,4 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 22
Los objetivos y metas que persigue la organizacion son conocidos por todos los
trabajadores
Parcentaje Parcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo f a7 a7 a7
de acuerdo 11 10,4 10,4 16,0
en desacuerdo 9 3.5 3.5 245
totalmente en a0 Th5 Th5 100,0
desacuerdo
Total 106 1000 1000
Grafico 22
Los objetivos y metas que persigue la organizacion son conocidos por todos los
trabajadores
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Los objetivos y metas que persigue la organizacién son conocidos por

todos los trabajadores

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo

frente a la premisa de que los objetivos y metas que persigue la organizacion son

conocidos por todos los trabajadores; el 10,4 % manifiesta estar de acuerdo; 8,5 %

manifiesta estar en desacuerdo y un 5,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 24
Los trabajadores cumplen con los objetivos que tienen planificados
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Paorcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 8 Filki] 7h Filti]
de acuerdo 11 104 10,4 17,8
en desacuerdo 80 785 784 834
totalmente en 7 6,6 6,6 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 23

Los trabajadores cumplen con los objetivos que tienen planificados
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Los trabajadores cumplen con los objetivos que tienen planificados

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que los trabajadores cumplen con los objetivos que tienen planificados; el 10,4
% manifiesta estar de acuerdo; 7,5 % manifiesta estar totalmente de acuerdo y un 6,6 %

manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 24
Los trabajadores pueden emprender de manera auténoma acciones queden

efectividad a su trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 7 i3] i3] i3]
de acuerdo 12 11,3 11,3 174
en desacuerdo a0 765 765 93,4
totalmente en 7 6.6 6.6 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 12
Los trabajadores pueden emprender de manera autbnoma acciones queden

efectividad a su trabajo
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los trabajadores pueden emprender de manera autbnoma acciones
queden efectividad a su trabajo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que los trabajadores pueden emprender de manera autbnoma acciones que den
efectividad a su trabajo; el 11,3% manifiesta estar de acuerdo; 6,6 % manifiesta estar en

totalmente de acuerdo y un 6,6 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 25
Los trabajadores asumen riesgos moderados para cumplir objetivos y metas altas

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 10 9.4 9.4 9.4
de acuerdo a0 6.6 6.6 6aE,0
en desacuerdo 18 17.0 17.0 33,0
totalmente en 18 17,0 17,0 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 135
Los trabajadores asumen riesgos moderados para cumplir objetivos y metas altas
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Los trabajadores asumen riesgos moderados para cumplir objetivos y
metas altas

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 56,6 % manifiesta estar de acuerdo frente a la
premisa de que los trabajadores asumen riesgos moderados para cumplir objetivos y
metas altas; el 17 % manifiesta estar en desacuerdo; 17 % manifiesta estar totalmente en

desacuerdo y un 9,4 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 26
La actuacion de los trabajadores es proactiva ante sucesos no previstos en su

puesto de trabajo

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulaco
Walido  totalmente de acuerdo ] 47 4.7 47
de acuerdo 5 47 4.7 9.4
en desacuerdo 81 a85.8 a6,8 495 3
totalmente en ] 47 47 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 146
La actuacion de los trabajadores es proactiva ante sucesos no previstos en su

puesto de trabajo
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Frecuencia

La actuacién de los trabajadores es proactiva ante sucesos no previstos
en su puesto de trabajo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 85,8 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la actuacion de los trabajadores es proactiva ante sucesos no previstos en
su puesto de trabajo; el 4,7 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo; 4,7 % manifiesta

estar de acuerdo y un 4,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Los jefes estéan en capacidad de tomar decisiones de manera auténoma en el

ambito de su competencia
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Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 12 11,3 11,3 11,3
de acuerdo 14 13,2 13,2 245
en desacuerdo Ga 64,2 64,2 88,7
totalmente en 12 11,3 11,3 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0
Gréfico 27

Los jefes estan en capacidad de tomar decisiones de manera auténoma en el

ambito de su competencia
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Los jefes estan en capacidad de tomar decisiones de manera auténoma
en el ambito de su competencia

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

en desacuerdo

68

totalmente en
desacuerdo

12

Del total de los encuestados, el 64,2 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la

premisa de que la comunicacion entre jefes y colaboradores es permanente; el 13,2 %

manifiesta estar de acuerdo; 11,3 % manifiesta estar totalmente de acuerdo y un 11,3%

manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 28
La toma de decisiones en los diferentes niveles ayudan a los trabajadores a

cumplir de mejor manera su trabajo.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo ) 66 66 66
de acuerdo 149 17,9 17,9 245
en desacuerdo 70 66,0 66,0 40,6
totalmente en 10 9.4 9.4 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 28
La toma de decisiones en los diferentes niveles ayudan a los trabajadores a cumplir

de mejor manera su trabajo.
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La toma de decisiones en los diferentes niveles ayudan a los
trabajadores a cumplir de mejor manera su trabajo.

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 66 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la toma de decisiones en los diferentes niveles ayudan a los trabajadores
a cumplir de mejor manera su trabajo; el 17,9 % manifiesta estar de acuerdo; 9,4 %
manifiesta estar totalmente en desacuerdo y un 6,6 % manifiesta estar totalmente de

acuerdo.
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Tabla 25
La forma en que se toman las decisiones en la empresa repercute en la consecucion

de los objetivos por parte de los trabajadores

FParcentaje Farcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo a5 a0,2 20,2 20,2
de acuerdo g 7.h 7h ar7
en desacuerdo 10 9.4 9.4 a7.2
totalmente en 3 28 28 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 29
La forma en que se toman las decisiones en la empresa repercute en la consecucion

de los objetivos por parte de los trabajadores
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Frecuencia

La forma en que se toman las decisiones en la empresa repercute en la
consecucion de los objetivospor parte de los trabajadores

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 80,2 % manifiesta estar totalmente de acuerdo
frente a la premisa de que la forma en que se toman las decisiones en la empresa repercute
en la consecucion de los objetivos por parte de los trabajadores; el 9,4 % manifiesta estar

en desacuerdo7, 5 % manifiesta estar de acuerdo y un 7,5 % manifiesta estar de acuerdo.
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Tabla 30
La empresa esta a la vanguardia en el mercado, presentando productos nuevos y

competitivos.

Paorcentaje Paorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 10 9.4 9.4 9.4
de acuerdo 16 16,1 151 245
en desacuerdao 72 67,9 67,49 8925
totalmente en 3 7h 7h 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Gréfico 30
La empresa esta a la vanguardia en el mercado, presentando productos nuevos y

competitivos.
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Frecuencia

La empresa esta a la vanguardia en el mercado, presentando productos
nuevos y competitivos.

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 67,9 % manifiesta estar en desacuerdo frente a la
premisa de que la empresa esta a la vanguardia en el mercado, presentando productos
nuevos y competitivos; el 15,1 % manifiesta estar de acuerdo; 9,4 % manifiesta estar

totalmente de acuerdo y un 7,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo.
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Tabla 31
La empresa y sus servicios estan acorde con las exigencias que demanda el

mercado y los clientes

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  totalmente de acuerdo 10 94 94 9.4
de acuerdo a8 54,7 54,7 64,2
en desacuerdo 22 20,8 20,8 3449
totalmente en 16 15,1 15,1 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100.,0
Grafico 31
La empresa y sus servicios estan acorde con las exigencias que demanda el mercado y
los clientes
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La empresa y sus servicios estdn acorde con las exigencias que demanda
el mercado y los clientes

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 54,7 % manifiesta estar de acuerdo frente a la
premisa de que la empresa y sus servicios estan acorde con las exigencias que demanda
el mercado y los clientes; el 20,8 % manifiesta estar en desacuerdo; 15,1 % manifiesta

estar totalmente en desacuerdo y un 9,4 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 32
La empresa dispone para su gestion interna de herramientas modernas que

facilitan su trabajo.

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Forcentaje valido acumulado
Walido  totalmente de acuerdo 7 6,6 6,6 6,6
de acuerdo ] 845 gh 151
en desacuerdo 10 94 9.4 245
totalmente en a0 7ah Tah 100,0
desacuerdo
Total 106 100,0 100,0

Grafico 32
La empresa dispone para su gestion interna de herramientas modernas que
facilitan su trabajo.
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TITULO DEL EJE

La empresa dispone para su gestion interna de herramientas modernas
que facilitan su trabajo

Fuente y elaboracion propias. Datos procesados por el SPSS

Del total de los encuestados, el 75,5 % manifiesta estar totalmente en desacuerdo
frente a la premisa de que la empresa dispone para su gestion interna de herramientas
modernas que facilitan su trabajo; el 9,4 % manifiesta estar en desacuerdo; 8,5 %

manifiesta estar de acuerdo y un 6,6 % manifiesta estar totalmente de acuerdo.
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Anexo N° 4 Cuestionario validado para medicion de compensacién, remuneracion y

desempefio laboral y remuneracion. Prueba de consistencia interna, alfa de Cronbach

0,795.

Encuesta sobre compensaciones = remuneraciones y desempend laboral.

-

. ¢Desde & 2010. cuintas yeoEs ha 5ido compensado por su rabajo aparte
de 5u salang?
& MINGUNO
& MASDE 4 VECES
o De2A4VECES
o UNAVEZ
2 ;Considera Ud. que |a empresa se preacupa en dare una compensaciin
por ¢l desempafio en su trabsjo?
o NO
o ENOCASICHES
o 5l
3 Qué le gusta de su frabajo?
o OTROS
o AMBIENTE
& OPORTUNIDAD DE ASCENDER
o HORARIO
& OPORTUNIDAD DE CAPACITACION
4. Sile dieran 8 escoger, ; Cull de las siguientes cpoiones de compensacién 8
usted mds le mebvaria?
a MONETARIO
o VACACIONES
© FLEXIBILIDAD DE HORARIO
& OPORTUNIDAD LABORAL
o CAPACITACION
s OTROS
5 ;Conoce Ud. Cusles son los objetivos de |s empresa?
o 8
s ALGO
o ENOCASICHES

8. ;Conose Ud. cusl es su aporte gl desarrollo dé la empresa’
s 8
o ALGD
o ENOCASIONES
e MO
7. (Cudl seria el motrvo principal pars qua Ud. se cambisra de trabajo?
& OTROS
o AMBIENTE
o RECONOCIMIENTO
s ESTABILDAD
o DINERD
8. Considers que o qut le pajala empresa por su labaj. a juste?
e 8l
o ALGD
& EMCCASIONES
s WO
0. (GanaiFe0n. qu los ueidos que 34 pagen &n s empress 5o equitatives
&n funcidn de los irabajos que se realizan en cada puests?
o &l
o ALGD
& ENCOCASIONES
o NO
10,/ Consicarn. qus o empresa podria pagar un poce mis a los frabajadores ¥
empleados por el trebsjo que reslizan?
& NO
o ALGD
o EMOCASICNES
s 8l
11, {Considers que la empresa gaga .y recompensa por igusl tanto a los
hombres como & las musres?
s NO
o ALGD
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12. ;Considera que ls empresa ga_igual trato tanto a los hombres como a las
mujeres a la hors de coupar los diferentes puestos en la empresa?
o NO
o ALGO
o EN OCASIONES
o Sl
13. (Considera usted que |g_gmeoresa le permite planificar su futuro porgue le
da imiento y crecimi ?
o Sl
o ALGO
o EM OCASIONES
a NO
14. ;iConsidera Ud. Que la empresa fomenta. gl trebsjo en equipo?
o NO
o EMOCASIONES
o 8l
15, ; Cémeo calificaria el cardcter de quien reviss su trabejo?
o DE APOYO PERMANENTE
o TRANQUILO
o SEVERO
18. . Qué cree gug Je interesa més a la. las olos 7
o AMBOS
o RESULTADOS
o PERSONAS
17. Premia la empresa cusiquier inicistiva de mejora propuesta por los
trabajadares y o empleadas?
o NO
o EN CCASIONES
o SI
18. ; Tiene Ud. sutonomia para realizar su trabajo?
o NO

19. gActlia prosctivamente snte sucesos no consentidos en su carge?
o NO
= EMOCASIONES
= Sl
20. ;Le._penmite su trabsjo exper de manera I nuevas formas de
realizario?
= NO
o EM OCASIONES
o Sl
21. jReslizs todo lo que esté & su sleance pars satisfacer las inquistudes v
necesidades de los clientes intemos y externocs?
o MO HACE FALTA
o EMOCASIONES
o Sl
22, ;Previo a la &n Indaga las de sus clientes
(internos ylo externcs)?
= NO
o EM OCASIONES
o Sl
23. Cumple con los ofrecimientos que se pactaron con los clientes (internos yio
externas)?
o MNOHACE FALTA
o EM OCASIONES
o Sl
24. ; Cumple..g] mismo dia con todes les taress encomendadas?
o NO
o EMOCASIONES
o Sl
25. ;Establecs. . melas sdicionales personsles & més las que le exige la
@mpresa?
= NO

2 ;Leva Ud un registro de sus actividades y_a) nivel de cumplimients de

estas?
o MO
= ENDCASIONES
a Sl

7. iSecnfza  intereses personales pare  cumplir con bos  objetivos

nsttucionales?
o MO

o ENOCASIONES
a Sl

28. i Propone scciones de mejora &n ks servicios gue brinds |a empresa®

a MO

o EN OCASIONES)|
= El

Z8. ( Pebpa en lof eveniod promocicnales gue La &mpresa realiza™

o MO
& ENOCASIONES
o Sl

30, ; Difunde en su entormo (families, bemic. amigos) fodes las sctvidedes que

reakirs la empresa?
= HNOD
& EMNOCASIONES

o Sl
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Anexo N° 5 Cuestionario no validado para medicion de clima organizacional
Empresa

Pregunta

1) ¢Le gusta su empresa?

2) ¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?

3) ¢ De haber sabido cémo iban a ser las cosas en su empresa, hubiera entrado en ella?
4) ;Se siente integrado en su empresa®?

5) ;. Conoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto de la empresa?

6) ¢ Si se presentara la oportunidad de obtener otro empleo, donde el sueldo y las condiciones sean similares,
permaneceria en su empresa actual?

Condiciones ambientales

Pregunta

Sobre las condiciones ambientales en su puesto de trabajo:

1) £5Su puesto de trabajo le resulta comodo™?

2) ¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

3) s La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?
4) ¢ El nivel de ruido es soportable?

5) ¢ Los banos estan limpios?

6) 2 Su computador funciona a una velocidad adecuada?

Ergonomia

Pregunta

Sobre la ergonomia:

1) o Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

2) +£Su puesto de trabajo es lo suficientemente comodo™?
3) &£ Su monitor es el adecuado para su tipo de trabajo™?
4) s Cree usted que su silla es adecuada™?

5) & Su pantalla esta a la altura adecuada para usted?

Posibilidades de creatividad e iniciativa

Pregunta

< Considera usted que...

1) ... tiene la suficiente autonomia en su trabajo™?
2) ... tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo™?
3) ...sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores?

4) 2 Se siente realizado en su trabajo™?

Companeros de trabajo

Pregunta

Acerca de sus companeros de trabajo:

1) ¢ Se lleva Usted bien con sus companeros?

2) ¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entré en la empresa?
3) 2 Si dejase la empresa, lo sentiria?

4) s Cree que Usted y sus companeros estan unidos y se llevan bien?

5) ¢ Considera que sus companeros son ademas sus amigos?

6) ¢ Existe mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo entre sus companeros en la empresa?



150

Jefe y Superiores

Pregunta

Sobre su jefe y superiores:

1) ¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?

2) ;Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

3) ¢ Considera que su jefe es participativo?

4) ; Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y companeros?
5) ¢ Tiene usted comunicacién con su jefe?

6) ¢ Considera Usted que tiene un jefe justo?

Puesto de Trabajo

Pregunta

Sobre su puesto de trabajo:

1) ¢ El puesto que ocupa en la empresa esta en relacion con la experiencia que usted posee?

2) £ Su puesto esta en relacién con su titulacion académica?

3) ¢ Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?

4) ; Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su jefe o superiores?
5) ¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de su empresa?

6) ¢ Existen posibilidades reales de desarrollo profesional en su empresa?

Remuneracion

Pregunta

Sobre su sueldo:
1) s Considera que su trabajo esta bien remunerado?
2) ¢ Cree que su sueldo esta acorde con los sueldos que hay en su empresa?

3) ¢ Considera que su remuneracidn estd por encima de la media en su entorno social, fuera de la empresa?

4) ; Cree que su sueldo y el de sus companeros esta acorde con la situacién y marcha economica de la
empresa?

5) ¢ Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la remuneracion percibida dentro de
su empresa”?

Reconocimiento

Pregunta

¢ Considera usted que en su empresa...

1) ... existe igualdad entre hombres y mujeres, a la hora de ocupar puestos de trabajo?
2) ... realiza un trabajo atil?
3) ... tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al futuro?

4) ... es posible la promocién laboral por un buen rendimiento laboral?
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Comunicacion

¢ Considera usted que en su empresa...

1) ... existe buena comunicacién de arriba a abajo entre jefes y subordinados?
2) ... existe buena comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y jefes?

3) ... su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados?



