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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar las dimensiones del clima
organizacional en una empresa de fabricacion de trofeos, domiciliada en la ciudad de
Latacunga. Se realizd un estudio descriptivo de tipo no experimental y corte
transversal en 25 trabajadores siendo esta la poblacion total, que se localizan
respectivamente en el &rea comercial, administrativa, de produccion y apoyo de la
organizacion. Se utiliz6 el Cuestionario de Clima organizacional, creado por docentes
de la PUCE-Ambato, el cual evalia las 5 dimensiones: motivacion, liderazgo,
condiciones de trabajo, compensaciones y comunicacién en un total de 27 items. Los
resultados obtenidos concluyeron que los trabajadores del area comercial y
administrativa se encuentran complacidos con el clima existente en la organizacion,
sin embargo, no estan satisfechos con sus compensaciones salariales; mientras que,
trabajadores del area de apoyo y produccion difieren de esto, puesto que ellos
mostraron mayor satisfaccion con su salario, no obstante, se identificaron ciertas
molestias con los aspectos de comunicacion, motivacion e infraestructura; de este
modo, se pudo notar la brecha que existe entre los colaboradores que realizan trabajo
administrativo y el personal de manufactura. Aun asi, se considerd que existe un clima
laboral adecuado en la empresa, sin embargo, la creacion de estrategias de mejora

ayudarian a convertir las debilidades en fortalezas.

Palabras clave: clima organizacional, motivacion laboral, liderazgo, comunicacion

organizacional, compensaciones salariales y condiciones de trabajo.
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ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the dimensions of the organizational climate at a
trophy manufacturing company, which is located in the city of Latacunga. A
descriptive non-experimental and cross-sectional study was carried out with a total of
25 workers, who work in the commercial, administrative, production and support areas
of the organization. The Organizational Climate Questionnaire created by professors
of PUCE-Ambato was used in order to evaluate 5 dimensions - motivation, leadership,
working conditions, compensation and communication - in a total of 27 items. The
findings concluded that the workers in the commercial and administrative areas are
pleased with the existing climate in the organization, however, they are not satisfied
with their wage compensations. Meanwhile, the workers in the support and production
areas differ from this since they showed greater satisfaction with their salary.
Nonetheless, it was identified that they were somewhat bothered by the aspects of
communication, motivation and infrastructure. In this way, it was possible to identify
the gap that exists between the employees who do administrative work and the
manufacturing personnel. Even so, it was considered that there is an adequate
organizational climate in the company. Nevertheless, the creation of improvement

strategies would help to convert the weaknesses into strengths.

Keywords: organizational climate, work motivation, leadership, organizational

communication, wage compensations, working conditions.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones buscan satisfacer las demandas de sus clientes
prestando servicios y productos de calidad; esto lleva a los empresarios a buscar
estrategias que mejoren la productividad y eficacia de sus trabajadores. Tomando en
cuenta esto, varios estudios han determinado que el clima laboral es uno de los
aspectos fundamentales dentro de las empresas, debido a la repercusion directa que
tiene en la satisfaccion, productividad y desempefio de los individuos, como menciona
Denison (citado en Pérez, Maldonado & Bustamante, 2006): “todas estas percepciones
que los trabajadores experimentan dentro de la organizacién influyen en su conducta”.
Es decir, el clima es determinante para que las organizaciones puedan conseguir
prestigio y un desarrollo adecuado, puesto que el trato que se les otorgue a sus
trabajadores se vera reflejado en el trato que ellos daran a los clientes.

Dicho esto el presente proyecto de investigacion tiene como finalidad el analisis del
clima laboral mediante la medicidn de cinco dimensiones que se considera engloban
los elementos mas importantes para el estudio de la problematica que presenta la
empresa de fabricacion de trofeos de la ciudad de Latacunga. Las dimensiones son las
siguientes: comunicacion, motivacion, liderazgo, compensaciones y condiciones de
trabajo, las que seran medidas a traveés de la aplicacion de un cuestionario de clima
laboral que fue creado por docentes de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
Sede Ambato, con los resultados que se obtengan se busca analizar la situacion actual

del clima en la organizacién.

La investigacion esta compuesta por cinco capitulos constituidos de la siguiente
manera: el primer capitulo esta conformado por la propuesta de trabajo donde se
plantea el problema, antecedentes, variables de estudio y objetivos que se proyectan
alcanzar. El segundo capitulo esta constituido por el marco tedrico, donde se tomaron
en consideracion los antecedentes sobre el clima laboral, conceptualizaciones de varios
autores, dimensiones y sus respectivas descripciones, enfoque estructural y perceptual
que se tomaron en cuenta para este estudio y los componentes del clima

organizacional.



En el tercer capitulo se describe la metodologia que se ha utilizado en la investigacion,
sefialando el método aplicado e instrumento utilizado para la recoleccion e
interpretacion de datos, la poblacién y la muestra tomada para la aplicacion y el
procedimiento metodoldgico.

El cuarto capitulo contiene los resultados obtenidos de la aplicacion del Cuestionario
de Clima Organizacional, la interpretacion de datos recolectados a traves del programa
de tabulacion SPSS vy el analisis comparativo entre datos demograficos y preguntas

por cada una de las cinco dimensiones evaluadas.

Finalmente, el quinto capitulo donde se determinan las conclusiones y se nombran las
recomendaciones que se originaron a partir de los resultados obtenidos.
Adicionalmente, se adjunta la bibliografia y los anexos que sustentan la presente

investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1. Antecedentes

El interés por conocer el sentir de los trabajadores ha llevado a que las organizaciones
en todo el mundo consideren fundamental realizar estudios de clima organizacional,
con el objetivo de conocer la percepcion y la influencia que este tiene en los individuos

y las instituciones.

Un estudio realizado sobre el Clima organizacional y satisfaccion laboral en el Instituto
Mexicano del Seguro Social, correlaciono estas dos variables para demostrar los
beneficios que puede tener un clima organizacional favorable, en la calidad de vida de
los trabajadores de una organizacion. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230
personas a las que se les realizo la evaluacion con una escala mixta LikertThurstone.
El resultado de esta investigacion fue dar a conocer como en el mundo actual las
organizaciones estan obligadas a mostrar un mayor interés en la calidad de vida de sus
trabajadores, a diferencia de afios anteriores en los que ni siquiera era tema de

discusion (Juérez, 2012).

Por otra parte, una investigacion sobre el Clima organizacional en el desarrollo de los
sistemas organizativos en la Escuela Nacional de Salud Publica de Cuba, tuvo como
objetivo fundamental valorar la importancia del Clima Organizacional para el
desarrollo de los sistemas organizativos. El estudio fue realizado en los directivos de
Atencion Primaria del Sistema Nacional de Salud, con la utilizacion del Inventario del
clima organizacional que esta constituido por cuatro dimensiones basicas: motivacion,

liderazgo, reciprocidad y participacion. El principal aporte fue la propuesta de una de



las autoras, con la creacion de una técnica de exploracion, a través del Diagndstico

Organizacional (Segredo & Pérez, 2016).

Ademas, en la Habana Cuba se realiz6 un estudio sobre el Enfoque sistémico del clima
organizacional y su aplicacion en Salud Publica, con este se postul al pensamiento
sisttmico como un método indispensable para fortalecer el desarrollo de las
organizaciones, donde el clima organizacional es parte fundamental de los elementos
a considerar en los procesos organizativos de gestion, cambio e innovacion. El
principal aporte de la investigacion fue resaltar la importancia del enfoque sistémico
del clima organizacional en el desarrollo de la salud publica desde la ciencia y la
tecnologia como procesos sociales, ademas de sefialar que componen una importante

herramienta diagndstica (Segredo et. al, 2015).

Asimismo, los autores Jacome & Jacome (2017) realizaron un estudio en el personal
de un instituto de salud, sobre el Clima laboral: Efecto del agotamiento profesional
“burnout” en la calidad de vida en el trabajo, en México. La metodologia de
investigacion fue ex post facto y descriptiva, para la cual tomaron una muestra
estratificada de 673 trabajadores. Para esta investigacion se utilizaron 4 escalas para
medir sobrecarga de trabajo, burnout y dos factores de calidad de vida en el trabajo:
conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral. Los resultados indicaron un efecto
positivo y significativo de la sobrecarga en el burnout y el conflicto trabajo-familia, y

un efecto negativo de la sobrecarga en la satisfaccion laboral.

Por otro lado, se realiz6 un diagndstico de clima organizacional promotor de
estrategias gerenciales y de recursos humanos, en una empresa metal-mecénica Grupo
METELMEX, utilizando la Escala de Likert, que consta de 57 reactivos distribuidos
en 14 variables; este se aplico en una muestra de 86 sujetos seleccionada
aleatoriamente del personal administrativo y operativo; los resultados reportaron una

percepcion general de un clima laboral adecuado (Olloqui, Pefia, & Aguilar, 2017).

En cuanto a estudios realizados a nivel nacional, se encontrd que en dos organizaciones
se realizaron investigaciones acerca del Clima organizacional y salud psicoldgica: una

dualidad organizacional; las dos organizaciones ecuatorianas tomadas en cuenta, son



parte del sector publico y privado. Este estudio fue financiado por la Universidad
Tecnica de Ambato; el objetivo del estudio trataba de mostrar el clima organizacional
desde la perspectiva de las necesidades psicoldgicas de los trabajadores. Mediante un
enfoque descriptivo, la muestra tomada fue de 350 trabajadores, a los que se les aplico
la escala de medicion del clima organizacional adaptada por Chiang, de los autores
Koys & DeCotiis (1991). El resultado final demostré que un clima organizacional
adecuado favorece la salud psicolégica de los trabajadores y genera implicaciones
psicoldgicas en los trabajadores (Chiang, Heredia & Santamaria, 2017).

Igualmente, una investigacion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
realizada en el personal médico, paramédico y administrativo del hospital del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas en Ecuador, tuvo como objetivo
analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
organizaciones que brindan servicios de salud. El estudio fue realizado a 130 personas.
Los resultados de este estudio corroboraron las conclusiones obtenidas en estudios
previos sobre la relacion directa entre estos constructos (Manosalvas, Manosalva &
Nieves, 2015).

Considerando todos estos estudios realizados, se puede determinar la importancia que
tiene el diagnostico del clima organizacional tanto para los trabajadores como para los
directivos de las organizaciones, puesto que este beneficia tanto a la salud psicoldgica
de los trabajadores como al desarrollo de un adecuado ambiente dentro de las

organizaciones.

1.2. Problema de investigacion

1.2.1. Descripcion del problema

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y que
repercuten de manera directa en el desempefio de los empleados. Visto desde esta
perspectiva la problematica en la empresa de fabricacion de trofeos deportivos se
refleja en observaciones preliminares, en desmotivacion, insatisfaccion en cuanto a las

remuneraciones y una inadecuada comunicacion organizacional, lo que lleva a ser un



claro tema a tratar. Como consecuencia de la problemética detectada, se ha percibido
una disminucion en el desempefio laboral y la productividad de los trabajadores, lo que
ha dado paso a la iniciativa de la empresa por analizar las dimensiones del clima
laboral, con lo que se pretende detectar fortalezas y areas de oportunidades, a fin de

ser tomadas en cuenta para establecer recomendaciones de mejora organizacional.

Como nombran los autores en su libro sobre clima laboral: “analizar el clima
organizacional permite estudiar la percepcion que los empleados tienen de su
organizacion, el ambiente laboral y por ende se estima que también afecta el
desempefio empresarial, el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes”
(Calva & Hernandez, 2004, p. 32). Es por esto, que es de suma importancia considerar
que el clima laboral no solo influye en el bienestar de los trabajadores sino en el
progreso general de la empresa, puesto que, cuando los colaboradores se sienten bien

en su lugar de trabajo impulsan la productividad de la organizacion.

Es importante tomar en cuenta que el andlisis del clima laboral dentro de las
organizaciones se enmarca en las necesidades demandadas por el Plan Nacional de
desarrollo 2017 — 2021 Toda una vida, en donde el eje tres objetivo 8 demanda por
“promover la transparencia y la corresponsabilidad para una nueva ética social”
(SENPLADES, 2013), de esta manera, se justifica que esta investigacién promovera
el desarrollo y el bienestar de los individuos que forman parten de organizaciones, a

través del mejoramiento del clima laboral.

1.2.2. Preguntas bésicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Visto en observaciones preliminares, el problema se refleja en desmotivacion,
insatisfaccion en cuanto a las remuneraciones y una inadecuada comunicacion

organizacional, lo que ha provocado un malestar en los jefes inmediatos en cuanto al

rendimiento de sus trabajadores.



¢ Cuéndo se origina?

Se origina cuando se percibe una disminucion en el desempefio laboral y la
productividad, lo que va afectando al desarrollo de la empresa, y se observa que esta

problematica se incrementa durante el afio 2017.

¢Donde se detecta?

Se origina en los trabajadores de la empresa de fabricacion de trofeos "Mundo del
Trofeo™ de la ciudad de Latacunga, se detecta con mayor impetu en el area de

produccion.

1.3 Objetivos

1.3.1 General

e Analizar las dimensiones del clima laboral en una empresa de fabricacion de

trofeos.

1.3.2 Especificos

e Fundamentar tedricamente los aspectos referentes al clima laboral y sus
respectivas dimensiones.

e ldentificar el estado actual de las dimensiones del clima laboral a evaluar en
los colaboradores de la empresa de fabricacion de trofeos.

e Establecer un estudio comparativo en base a los resultados obtenidos del

cuestionario de dimensiones del clima laboral.



1.4. Pregunta de Estudio, Meta y/o Hipotesis de Trabajo

1.4.1. Pregunta de estudio

¢En qué estado se encuentran las dimensiones del clima laboral en los colaboradores

de la empresa de fabricacion de trofeos durante el primer semestre del afio 2018?

1.5 Variable

Luego de haber revisado la informacion con respecto al tema propuesto, se ha podido

determinar que el estudio cuenta con una variable independiente, que es la siguiente:
Variable 1: Clima Laboral

1.6 Delimitacion funcional

Pregunta 1. ; Qué seré capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?
Al finalizar el proyecto de investigacion este permitira identificar el estado real de las
dimensiones constituyentes del clima laboral, lo cual repercutird en una mayor
productividad y un mejoramiento en el desempefio laboral; esto se realizara a través

del analisis y la comparacion de las dimensiones, a través, de la aplicacion del

cuestionario del clima laboral.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del clima laboral

Cuando se trata del término clima laboral se ha identificado que éste comenzé a ser
estudiado como constructo a partir de 1951 con la teoria de motivacion de Lewin, que
hizo popular el concepto de Clima Organizacional en los afios 60 y 70 con el libro de
Litwin y Stringer “Motivation and Organizational Climate” (citado en Chiang, Salazar,
Martin, & Nufiez, 2010), actualmente este término ha llamado la atencion dentro de
las organizaciones con el objetivo de crear un clima sano y motivador para los

trabajadores.

Es asi como autores como Taguiri (citado en Furnham, 2006), presentd varios términos
similares al clima laboral como: atmdsfera, condiciones, cultura y ecologia. Cada una
de estas definiciones resalta los aspectos mas importantes y esenciales de la
organizacion como un organismo, apreciables tanto para sus miembros como para las
personas externas a la organizacion. Sin embargo, cabe recalcar que el clima se debe
referir a la calidad de ambiente interno de la organizacion, dando prioridad a la forma

en que la experimentan los que forman parte de ella.

Debido a la importancia que se le fue dando al clima laboral, varios autores fueron
aportando conceptos cada vez mas acertados. En la Tabla 2.1. se muestran algunos de

ellos:
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Tabla 2. 1. Cronologia de las definiciones de clima.

Cronologia de las definiciones de clima.

= . Caracteristicas que 1. Distinguen a una organizacion de otra; 2. Perduran
orehand y Gilmer . .
(1964) en el tiempo, y 3. Influyen en el comportar_nlen_tp de las personas en las
organizaciones. La personalidad de la organizacion.
Findlater y Margulies Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el
(1969) comportamiento y las caracteristicas organizacionales.
Conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas
Campbell et at. (1970) estaticas de la organizacion, el comportamiento y los resultados y las
contingencias de resultados-resultados.
Schneider y Hall Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas por las
(1972) caracteristicas de ésta y las personas.
Representaciones cognoscitivas psicolégicamente significativas de la
situacion; percepciones.
Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a
encontrarle sentido al mundo y saber cdmo comportarse.
Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de la
organizacion.

James y Jones (1974)
Schneider (1975)

Payne et al. (1976)

James et al. (1978) Suma de percepciones de los miembros acerca de la organizacion.
Litwiny Stringer Proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las
(1978) caracteristicas organizacionales.

Los climas son 1. Perceptuales; 2. Psicologicos; 3. Abstractos; 4.
Descriptivos; 5. No evaluativos, y 6. Sin acciones.

La representacidn cognoscitiva de las personas de los entornos préximos...
expresada en términos de sentido y significado psicolégico para el sujeto...
un atributo del individuo que se aprende, es histérico y resistente al

Joyce y Siocum (1979)

James y Sell (1981)

cambio.
Schneider y Reichers  Una inferencia o percepcion corpérea evaluada que los investigadores
(1983) hacen con base en ideas mas particulares.

(Clima organizacional) Un término genérico para una clase amplia de
Glick (1985) variables organizacionales, més que psicoldgicas, que describen el

contexto para las acciones de los individuos.

Fuente: Furnham, 2006, Psicologia Organizacional: ElI comportamiento del individuo en las
organizaciones, p. 605

Considerando que aunque Kurt Lewin (1980), fue el primero en exponer al clima
organizacional como término de estudio, se pudo ver cdmo otros investigadores
aportaron con varios aspectos psicolégicos de suma importancia, con lo que se logro
profundizar el estudio del clima laboral y asi fomentar la importancia del desarrollo

organizacional.
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2.2. Conceptos de clima laboral

Debido al interés que surgié en investigadores respecto al tema del clima
organizacional, se han creado numerosas formas para nombrarlo: atmosfera, ambiente,
estado de animo de la organizacion, clima laboral, clima psicolégico, etc. A partir de
esto, se han ido buscando formas para medirlo y generar estrategias que ayuden a su
adecuado desarrollo.

Conceptualizar el clima organizacional, conlleva conocer las diferentes caracteristicas
que rigen el desarrollo, tanto interno como externo, de una organizacion, asi como las
particularidades de sus trabajadores. A continuacion se detallan diferentes autores con

sus respectivas definiciones:

Segun Lewin (1951): “el comportamiento humano es funcién del campo psicoldgico
o ambiente de la persona, el concepto de clima es util para enlazar los aspectos
objetivos de la organizacion” (citado en Vega et al, 2006, p. 332). Partiendo de este
concepto, se manifiesta cdmo el ambiente influye directamente en el comportamiento

del individuo, lo que se refleja en el clima de una organizacion.

Por otra parte Forehand & Gilmer (1964) plantea el clima como: “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra, e
influyen en el comportamiento de las personas que la forman” (citado en Garcia, 2009,
p. 46). Es decir, considerando las caracteristicas como cultura, valores, entre otras, se
podrad distinguir el grado de aceptacion que tienen los colaboradores con su
organizacion, ademas de identificar qué tan adecuado es el clima en comparacién a

otras empresas.

Ademas, Chiavenato (2001) sefiala que: “el clima organizacional esta estrechamente
ligado con la motivacion de los miembros de la organizacion, si la motivacion de estos
es elevada el clima tiende a ser alto” (p. 119). Por lo tanto, si los colaboradores estan
motivados, se manifiesta en relaciones satisfactorias, mayor interés y colaboracion

entre los compafieros de trabajo.
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En cambio para Garcia (2009): “el clima laboral nace de la idea de que el hombre vive
en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas
de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente” (p. 45). Con esto se demuestra que dentro de las organizaciones
cada individuo cumple con una dindmica dentro de su estructura, estableciendo asi su

comportamiento en cada situacion dada.

Por otro lado, Méndez (2006) aporta una definicién mas completa, el autor afirma que
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, determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo” (p. 108). Es decir, las
condiciones y el liderazgo son los entes que construyen el clima y orientan a la

productividad y satisfaccion de sus colaboradores.

Es asi que, Gonzales & Parera (2005) con el fin de estudiar, conocer y analizar causas
y efectos del clima organizacional han conceptualizado de forma completa todos los
elementos que conforman una organizacion, con el objetivo de que, al conocer esto, se
puedan generar estrategias que logren un clima laboral apropiado, y asi se potencialice
el desarrollo de la empresa (citado en Amaya & Contreras, 2008). El adecuado
ambiente de una organizacion, ayudara a que los colaboradores se sientan identificados

con la misma, ademas de que muestren mayor predisposicion al cumplir su trabajo.

Después de conocer algunas conceptualizaciones de diferentes autores acerca del clima
organizacional, como definicion propia y general, se considera que es el conjunto de
elementos de una organizacién que influyen en las actitudes de los colaboradores
reflejandose en el desarrollo de la organizacion; la percepcién del mismo en los
miembros internos podra ser notada por agentes externos causando una reputacion

acerca de la institucion.
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2.3. Dimensiones del clima laboral

Para realizar una medicion de clima laboral dentro de una organizacion se deben
identificar las dimensiones dentro de la misma, es decir las caracteristicas que la
mueven a desarrollarse. Debido a esto han existido varios autores que hablan sobre el

tema, de los cuales se han tomado sus investigaciones para hacer referencia.

En primera instancia se ha tomado a Pritchard & Karasick (citado en Vega, Rodriguez
& Montoya, 2012), estos autores crearon un instrumento que media once dimensiones

del clima organizacional:

e Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la
toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

e Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

e Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad
que se observa dentro de la organizacion.

e Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
gue puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de
Ilevar a cabo una tarea.

e Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

e Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

e Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus empleados.

e Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y
a la importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

e Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de
hacerlas.

e Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la
empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

e Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a
los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. (p.
253)

Es interesante ver como los autores dentro de las once dimensiones que proponen,
engloban caracteristicas que pueden medir diferentes areas de la organizacién, es decir,

el instrumento no solo puede dirigirse a los trabajadores sino también a directivos,
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puesto que todos son parte del desarrollo de un clima laboral adecuado o inadecuado

dentro la empresa.

También se ha tomado al autor Liker (citado en Sandoval, 2004), quien sefiala que el

clima laboral se evalda en torno a ocho variables:

e Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir
en los empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de
funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi
como la formacion deseada. (p. 85)

Las variables antes sefialadas tienen connotacion con la forma en que se conducen los
procesos dentro de la organizacion y el desarrollo de relaciones interpersonales, es
decir, buscan forjar relaciones adecuadas entre autoridades y trabajadores, con el

propdsito de lograr las metas proyectadas.

Por otra parte, Litwin & Stringer (citado en Sandoval, 2004), proponen seis

dimensiones de clima organizacional:

e Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas
gue se encuentran en una organizacion.

e Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio
patréon.

e Remuneracidn. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo
esta bien hecho.

e Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y
como se presentan en una situacién de trabajo.
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e Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

e Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima
de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de
opiniones. (p. 85)

De acuerdo a las dimensiones que proponen estos autores, se percibe una forma
concreta de englobar las caracteristicas con més relevancia de acuerdo a lo que ellos
manifiestan que influye en el clima de la organizacién. Ademas, enlistan una
dimensidn de las que personalmente considero es una de las més significativas cuando
se trata del clima laboral y es la remuneracion, dado que es uno de los mayores
motivadores para que los trabajadores.

Ademas, en la universidad de Michigan los autores, Bowers & Taylor (citado en

Sandoval, 2004) sefialaron cinco dimensiones para el clima organizacional:

e Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por
la direccion frente a los nuevos recursos o a los huevos equipos que pueden
facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

e Recursos Humanos. Se refiere a la atencién prestada por parte de la
direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

e Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

e Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

e Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel
de los empleados en este proceso. (p. 86)

Tomando en cuenta que las cinco dimensiones antes mencionadas contribuyen a
generar un clima adecuado dentro de la organizacion, se puede decir que mientras se
preste suficiente atencién a mantener un apropiado desarrollo de las mismas en los
colaboradores, el resultado sera positivo, puesto que estas ayudaran a forjar estrategias
para fomentar un clima laboral adecuado y asi generar mayor productividad en la

empresa.
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Por otro lado Brunet (citado en Sandoval, 2004) indica que para medir el clima laboral

en una organizacion son imprescindibles estas cuatro dimensiones:

e Autonomia Individual. Esta dimensién incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion.
El aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo de
ser su propio patron y de conservar para él mismo un cierto grado de
decision.

e Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al
que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a
los empleados por parte de los superiores.

e Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades
de promocion.

e Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al
estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior. (p. 86)

Es importante sefialar que la dimension autonomia individual que propone el autor, es
una de las mas significativas cuando se trata de satisfaccion laboral, puesto que esta
permite que el trabajador sienta la libertad de tomar decisiones e independencia al
realizar su trabajo, de este modo conciba que es parte de la organizacion y siempre dé

lo mejor para la misma.

2.4. Mediciones clima laboral

Actualmente el clima laboral ha despertado gran interés en las organizaciones por lo
que se han buscado estrategias para su medicion. Dentro de las mediciones

desarrolladas de acuerdo con Brunet (2011), se nombran tres posturas:

a. “Medida Perceptiva de los Atributos Individuales,
b. Medida Perceptiva de los Atributos Organizacionales,

c. Medida Mdltiple de los Atributos Organizacionales” (p. 23).

En relacion a las medidas perceptivas de los atributos individuales se dice que
muestran la percepcion del Clima laboral y las relaciona con los valores tanto
individuales como institucionales, actitudes y opiniones del personal que labora dentro
de la organizacién y de esta manera da respuesta de la satisfaccion que sienten los

colaboradores.
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En cuanto a la medida perceptiva de los atributos organizacional se dice que estos son
percibidos de acuerdo a lo que una organizacidn tiene como mision, es decir se pueden
deducir segun el actuar que tiene la empresa con sus colaboradores y con la
colectividad.

Referente a la medida multiple de los atributos organizacionales dice Brunet (2004)
que esta determina al clima tomando las caracteristicas de una organizacién que la
distinguen de otra y que son relativamente estables en el tiempo e influyen en el
comportamiento de los colaboradores de una organizacion (citado en Edel et al, 2007,
p. 19). Por tanto, es importante que el comportamiento de las autoridades sea adecuado
dentro de la organizacion, puesto que este marcara la diferencia en el comportamiento

de los trabajadores.

Viendo la importancia de realizar diagndsticos del clima laboral en las organizaciones,
Méndez (citado en Garcia, 2009) dice que el objetivo principal de esto es “hacer un
diagnostico sobre la percepcién y la actitud de los empleados frente al clima
organizacional especificamente en las dimensiones que elija el investigador” (p. 48).
Tomando en cuenta esto, el fin es saber si el trabajador se siente a gusto dentro de la

organizacion y qué tan satisfecho esta con el manejo de la misma.

Sin embargo, hay algo que los investigadores no han explicado con profundidad y es
cémo el ambiente externo, las demandas de la sociedad o clientes, afectan a la

percepcion que tiene el trabajador acerca del clima laboral.

Tomando en cuenta esto, se pueden sefialar algunos elementos que influyen en el
paradigma de percepciones instituidas sobre el ambiente. Existen varios, aunque los
mas apreciados son la motivacion y la satisfaccion, siempre y cuando estos se
encuentren determinados positivamente dentro de la organizacion, los factores

externos no tendran mayor influencia sobre la perspectiva del clima.

Rodriguez (1999) apoya esto, puesto que menciona que el clima de una organizacion

tiene cierta estabilidad, aunque se perciban cambios por situaciones externas o
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internas. Es decir, se pueden dar cambios paulatinos, no obstante, si un problema no
se resuelve, puede causar dafios al clima laboral, y si esto se prolonga por mas tiempo

podria afectar la productividad de la organizacion.

Por otra parte, Garcia & Bedoya (1997) mencionan que existen tres estrategias para

medir el clima organizacional, las cuales son:

e Prestar atencion al comportamiento y progreso de los trabajadores.
e Ejecutar entrevistas directas a los colaboradores.
e Aplicar cuestionarios disefiados para la medicion de clima laboral a los

trabajadores.

Una de las estrategias mas efectivas cuando se trata de diagnosticar el clima laboral en
una empresa es la entrevista, puesto que es una forma de comprobar si lo que se refleja
en los cuestionarios aplicados es verdad, por medio de esta técnica se pueden detectar

elementos méas profundos para ayudar a la medicion.

Varios autores han logrado englobar y definir los elementos méas substanciales y con
estos han creado instrumentos para lograr medir el clima laboral, para Toro (2011) los

instrumentos mas importantes creados a lo largo del tiempo son:

Inventario de clima psicolégico de Gavin y Howe, indice de clima organizacional
de Stern, cuestionario de clima organizacional de James y Sells, encuesta de calidad
de empleo de Kahn, cuestionario Michigan de evaluacion organizacional de
Camman, cuestionario descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de Halpin y
Crofts, escala del ambiente universitario de Pace, cuestionario de salud
organizacional de Milles, cuestionario descriptivo del perfil del clima
organizacional (CKL Ltda.) de Kettering y por ultimo la escala de clima social
organizacional de Moos (WES). (p. 206)

Tomando como modelo estos instrumentos se han ido creado una gran variedad de
otros cuestionarios con diferentes caracteristicas pero con el mismo fin. Del mismo
modo los autores del Cuestionario de Clima Organizacional realizaron su respectiva

investigacion y asi crearon el instrumento que se utilizd en esta investigacion.
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2.5. Enfoques: estructural y perceptual

Para poder realizar el respectivo analisis del clima laboral se tomaron en cuenta dos
enfoques que tienen relacion directa con este estudio, puesto que, al analizar las
dimensiones es importante tomar en cuenta tanto las caracteristicas que distinguen a
la organizacion como la percepcién de los miembros que la conforman. Para poder
entender esto se buscd apoyar con evidencias teodricas al enfoque estructural y

perceptual.

2.5.1. Enfoque estructural

Cuando se trata del enfoque estructural del clima una de las primeras
conceptualizaciones fue aportada por Halpin & Croft (citado en Santana & Araujo,
2007), quienes usaron una analogia “cl clima es a la organizacion lo que la
personalidad al individuo” (p. 299). A partir de esto, el clima se ha entendido como

una sucesion de rasgos organizativos.

Para Forehand & Gilmer (citado en Santana & Araujo, 2007): “el clima organizacional
es un conjunto de caracteristicas objetivas, perdurables y facilmente medibles, que
distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccidn, unas normas y
medio ambiente fisioldgico, unas finalidades unos procesos de contraprestacion” (p.
299). Es decir, que a pesar de que el clima este influenciado por la percepcion del

individuo, lo imprescindible son las caracteristicas que intervienen en él.

De igual modo, Gilmer (citado por Hoy & Sabo, 1998) especifica que el clima
organizacional se identifica con las particularidades que diferencian una organizacion

de otra y que intervienen en el comportamiento de los miembros que la conforman.

Por otro lado Schneider (citado en Santana & Araujo, 2007) aporta con algo interesante
y que aun otros autores no habian tomado en cuenta, menciona el incluir aspectos como
la seguridad, el servicio y el acoso sexual como parte importante de la construccién
del clima laboral (p. 300). El hecho de incluir aspectos como estos, le da un sentido

mas profundo al concepto de las percepciones del individuo, debido a que el
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comportamiento en gran medida se estructura en base al sentir de la persona con

entorno laboral.

En la misma linea, Campbell & otros (citado en Santana & Araujo, 2007) consideran:
“el clima organizacional como un conjunto de atributos especificos de cada
organizacion que pueden ser inducidos por la forma en la que la propia organizacion
trata con sus miembros y su entorno” (p. 300). Es decir, cada elemento influira en el
comportamiento de las personas y asi se modificara el clima en consecuencia a las

conductas que lo muevan.

Por ultimo, en lo que se refiere a este enfoque, Litwin & Stringer (1968) consideran
que: “las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento” (p. 300). El resultado del
comportamiento siempre va a tener consecuencias, estas se podran reflejar en varios
aspectos de la organizacion, como pueden ser la adaptacion de los colaboradores al

lugar o, de igual manera, en la predisposicion por trabajar.

2.5.2. Enfoque perceptual

Bajo esta premisa los primeros autores en definir el clima laboral con enfoque
perceptual fueron Litwin & Stringer (1968); ellos manifestaban que la percepcion es
fundamental cuando se trata de clima y lo definieron como: “el conjunto de
propiedades medibles del entorno de trabajo, basado en las percepciones colectivas de
la gente que vive y trabaja en dicho entorno, y que influye en su comportamiento” (p.
307). Debido a esto, cuando se diagnostica el clima se prioriza el sentir del trabajador,

puesto que con esto obtendra la razon de su comportamiento.

Del mismo modo, Schneider & Hall (citado en Santana & Araujo, 2007) refieren el
clima como un conjunto de percepciones globales sobre la situacion de la organizacion
que son perpetuadas por los miembros. Es por esto, la importancia de mantener un

adecuado clima laboral, puesto que este influird a los nuevos miembros.
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En cambio, Moss (citado en Santana & Araujo, 2007) considera “el clima un aspecto
del ambiente o entorno conformado por las caracteristicas psicosociales del grupo” (p.
300). Sin embargo, existen agentes externos que también influyen en el clima laboral
de una organizacion, sin ser parte de las caracteristicas que conforma en el ambiente

interno.

Segun Schneider & Snyder (citado en Santana & Araujo, 2007) definen: “el clima
como un conjunto de percepciones individuales formadas sobre la organizacion” (p.
300). Las impresiones que cause una institucion en un trabajador seran las que
conocerén los individuos externos y otras organizaciones, debido a que las personas

en su mayoria tienden hablar sobre sus propias experiencias.

Asimismo, Jones & James (citado en Santa & Araujo, 2007) manifiestan que el clima

tiene 3 aspectos importantes cuando se trata del enfoque perceptual y son:

a) Referido a la parte cognoscitiva del individuo basandose en las
descripciones de la situacion,

b) Implica un proceso psicologico que pasa de percepciones especificas a mas
abstractas sobre los significados de la situacion,

c) Tiende a estar estrechamente relacionado con las caracteristicas
situacionales que, a su vez, se relacionan directamente con la experiencia
del individuo, y

d) Es multidimensional, con un conjunto central de dimensiones aplicables a
una gran variedad de situaciones. (p. 300)

La estrecha relacidén que existe entre las caracteristicas del entorno y la experiencia
que va generando la persona, tiene considerable valor, puesto que, mientras la
experiencia del trabajador sea buena, él mantendrd un concepto positivo de la
organizacion por la estabilidad que le genera, lo que conllevara a que se identifique

con la misma y se sienta con mayor predisposicion a trabajar eficazmente.

Por otra parte, Datsmalchian y otros (citado en Santana & Araujo, 2007) plantean al
“clima organizacional como un concepto central que refleja la atmosfera del lugar del
trabajo, y que influye en la motivacién, la satisfaccién y el comportamiento del
individuo dentro del ambito de la organizacion” (p. 300). La influencia del clima de

una organizacion en la motivacion de sus miembros, sera una carta fundamental para
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el desempefio laboral, puesto que cuando un trabajador estd motivado las demandas de

la empresa se convierten en una tarea facil.

Ademas, los autores James, Joyce & Slocum (citados en Santana & Araujo, 2007)
consideran “el clima como el conjunto de las percepciones que reflejan como el
entorno de trabajo, incluyendo los atributos organizacionales, son cognitivamente
apreciados y representados en términos de su significado y relevancia para los
individuos” (p. 300). El clima laboral seria apreciado por los miembros en la

organizacion como un todo.

De la misma forma, Reichers & Schneider (citado en Santana & Araujo, 2007)
describen al clima organizacional como “las percepciones que una organizacion tiene
sobre sus politicas, practicas y procedimientos que son compartidas por los individuos
dentro de la organizacion” (p. 301). Es importante que la organizacion cuente siempre
con un protocolo de presentacion para sus trabajadores, con el fin de que los miembros
conozcan los procedimientos que maneja la empresa y asi se relacionen

adecuadamente con los mismos.

Verbeke, Volgering & Hessels (citados en Santana & Araujo, 2007) consideran al
clima laboral como una percepcion de sus colaboradores y la manera en que la definen

tomando rasgos determinantes.

Por otro lado, Ferris y otros (citado en Santana & Araujo, 2007) conciben el “clima
organizacional como un conjunto de actitudes, valores, y creencias sobre cdmo opera
una organizacion, compartidos por todos los empleados de la misma. Estas
percepciones compartidas, son temporales y susceptibles al cambio” (p. 301). El clima
laboral es la suma de varios elementos dentro de la organizacion, y uno de los que
tiene relacion directa es la cultura organizacional, ya que esta trasciende y se mantiene

con el tiempo.

Una acotacion reciente del clima organizacional a clima de trabajo fue aportada por
Gonzalez (citado en Santana & Araujo, 2007) quien lo define como “la percepcion

global y dindmica que tienen los profesionales de una organizacion, del ambiente en
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el que se desarrolla su trabajo” (p. 301). Esto lo diferencia del clima organizacional,

debido a que, no todos los érganos de la empresa participan de los cambios generados.

Considerando todas las aportaciones del clima organizacional con respecto al enfoque

perceptual se puede consumar que el aspecto elemental son las percepciones que tiene

el trabajador sobre las disposiciones y los métodos que manejan en la organizacion.

2.6. Componentes del clima organizacional

La instauracion de un clima adecuado y motivador es fundamentalmente consecuencia

del comportamiento y estilo de liderazgo. El clima interno de una organizacion esta

conformado por varios elementos, entre los que se incluyen los métodos de

recompensa, estilos de liderazgo, técnicas de comunicacion, entre otros.

De acuerdo con Mullins (2016) sostiene que un clima organizacional adecuado posea

los siguientes componentes:

La integracion de los objetivos organizacionales y personales

Una estructura flexible con una red de autoridad, control y comunicaciones,
y con autonomia para cada uno de los miembros

Estilos de liderazgo adecuados para determinadas situaciones de trabajo
Confianza, consideracion y apoyo mutuo entre los diferentes niveles de la
organizacion

Reconocimiento de las necesidades y los atributos individuales y de las
necesidades y las expectativas de las personas en el trabajo

Atencidn al disefio y la calidad de la vida laboral

Puestos desafiantes y responsables con altos estandares de desempefio
Sistemas equitativos de recompensa basados en reforzamientos positivos
Oportunidades para el desarrollo personal, profesional y el progreso
Justicia en el trato y politicas y préacticas de relaciones industriales y de
personal equitativas

Anaélisis franco de los conflictos haciendo hincapié en el arreglo de las
diferencias sin demoras o confrontaciones

Funcionamiento democréatico de la organizacion con oportunidades plenas
para la consulta y la participacion autenticas

Sentimiento de identidad de lealtad con la organizacion y sensacién de que
se es un miembro necesario e importante de ella. (p. 489)
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Cuando se trata de un clima adecuado, es importante mencionar que la forma en que
la perciban los miembros de la empresa es fundamental, puesto que la percepcion de
ellos va a influir en el desarrollo de la misma; mientras se fomenten comportamientos
que fortalezcan las relaciones entre trabajadores y autoridades, un liderazgo apropiado
que ayude a que las demandas sean claras y factibles, que se reconozca el trabajo, entre
otras mencionadas anteriormente, se lograra llevar por buen camino tanto a los

colaboradores como a la organizacion.

Ademas, los autores Salazar, Guerrero, Machado & Cadefio (2009) consideran de

manera mas concreta que los componentes que engloban el clima organizacional son:

e Ambiente fisico: toma en cuenta el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,
entre otros.

e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccion, etcétera.

e Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos
entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de
tension, entre otros. (p. 69)

Cada uno de estos componentes son parte fundamental para el adecuado desarrollo de
la organizacion, con esta concepcion se podria ademas considerar la importancia que
tienen el comportamiento organizacional dentro del clima laboral, puesto que la
satisfaccion de los trabajadores con el manejo de la organizacion tendra efecto directo

en su predisposicién por trabajar en la misma.

Por tanto, autores como Lozano, Chacon, Sanduvete & Pérez (2013) manifiestan que
la bisqueda de un clima laboral adecuado “es una de las prioridades de las
organizaciones modernas, ya que ello permite una mayor productividad, satisfaccion
y estabilidad de la organizacion, proporcionando los mecanismos para la transmision
de la energia social necesaria con la finalidad del adecuado funcionamiento de la

organizacion” (p. 102). Tomando en cuenta esto, se puede determinar la importancia
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que tiene conocer los componentes del clima organizacional, para asi poder crear

estrategias que lleven al correcto funcionamiento de la empresa.

Segun Brunet (citado en Ramos, 2012) dice que “las caracteristicas individuales de un
trabajador actGan como un filtro a través del cual los aspectos objetivos de la
organizacion y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y
analizan para construir la percepcion del clima” (p. 73). Es decir, que cada componente
tanto del individuo como de la organizacion va construyendo el clima laboral de

empresa y lo que se refleja en los resultados finales de la misma.

Ademas, se encontrd que en su trabajo de investigacion Perry et al. (2005), adaptaron
un modelo de cinco componentes necesarios: productividad, relaciones laborales,
responsabilidad individual, satisfaccion laboral y caracteristicas del servicio; con estos
concluyeron que se podria mantener un clima laboral sano y asi obtener mejores

resultados en el desempefio de los trabajadores.

Tomando en cuenta todo lo anterior, el concepto de clima organizacional es estudiado
desde diferentes enfoques asi Garcia Rubiano (2014) propone cuatro perspectivas para
su estudio: perceptivo, estructural, funcionalista y empirico. Ucrés y Gamboa (2010)
sefialan que para el estudio del clima organizacional es necesario considerar tres
factores: psicologicos individuales, grupales, y organizacionales; con una visién
integral de todos estos factores. Garcia Solarte (2009) sefiala tres enfoques: subjetivo,

objetivo, y de sintesis en el estudio del clima organizacional.

Con estos antecedentes los autores Pazmay y Ortiz (2015) analizaron el clima
organizacional en dos ejes: a través de las percepciones individuales y grupales
(enfoque perceptual); y la influencia de la estructura de la organizacion a partir de la
exposicion de los miembros de una organizacion a las mismas estructuras

organizacionales particulares (enfoque estructural).

Desde estas perspectivas, se escogieron tres factores: comunicacién, compensaciones
condiciones de trabajo, que responden al enfoque estructural; y los otros dos:

motivacion y liderazgo que responden al enfoque perceptual. Y de esta manera los
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autores Pazmay y Ortiz (2015) determinaron las cinco dimensiones que constituyen el

Cuestionario de clima organizacional que se utilizé en la presente investigacion.

Finalmente, es necesario recalcar que el proceso de seleccion de las dimensiones del
clima organizacional fue reforzado con una encuesta sobre los factores mas
incidentales en el clima organizacional segin los administradores de las
organizaciones ecuatorianas productoras de calzado, la misma que confirmé la

relevancia de los factores seleccionados.



CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Metodologia de investigacion

La presente investigacion es un estudio de alcance descriptivo ya que busca describir
el estado actual del clima laboral en la organizacion, a la vez que identifica el estado
en el que se encuentran las dimensiones del clima laboral en las respectivas areas

laborales.

La investigacion es de tipo cuantitativa, de disefio no experimental, puesto que el
investigador no interviene frente al fendmeno estudiado, Unicamente se observan los
hechos tal y como ocurren en su normalidad. Ademas esta investigacion se caracteriza
por ser de modalidad cuantitativa debido a que los resultados obtenidos seran
procesados estadisticamente (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010). Al ser un
estudio de una sola variable, se procedié a medir la misma a través de un test validado
y estandarizado; se realiz6 un cotejo entre las dimensiones que conforman la variable
de estudio, con lo cual se pudo obtener resultados mas especificos, en cuanto al area

que presentd mayor deficiencia en las dimensiones evaluadas en la organizacion.

Es imprescindible tomar en cuenta que la investigacion es de corte transversal, debido
a que el estudio se realizd en un tiempo determinado, esto quiere decir que los datos
se recolectaron con una sola aplicacién del test (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2010).

27
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3.1.1. Método aplicado

Método general: Método cientifico aplicado a las ciencias sociales

Método especifico: Método analitico sintético

3.1.2. Técnicas e instrumentos de recoleccién de Informacién

Para la recoleccion de datos el instrumento aplicado fue un cuestionario que evalué el
clima organizacional, el mismo que fue creado por los docentes: Mg. Angel Ortiz de
la escuela de Administracion de empresas y Gonzalo Pazmay M.A. de la Escuela de
Psicologia de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Ambato en el afio 2015.

Este instrumento fue debidamente validado: por criterio de dos especialistas los cuales
fueron el Dr. Paul Ortiz, docente de la PUCESA y el Ing. Adrian Llaulli, Gerente de
la Escuela de Capacitacion SOLCONTRI de la ciudad de Latacunga, y por dos
beneficiarios de la empresa de fabricacion de trofeos: Sr. Angel Velasco Gerente del
Mundo del Trofeo y la Psi. Melissa Guacho, Analista de Talento Humano de la misma
empresa; previo a la aplicacion se realizé una prueba piloto a un colaborador de cada

area de la organizacion.

El cuestionario de clima organizacional evalla cinco dimensiones las cuales son:
comunicacion, motivacion, liderazgo, compensaciones y condiciones de trabajo, que
se ajustan al objetivo de la investigacion; este contiene 27 preguntas. De las cuales 5
estan orientadas a la dimension de motivacion, 6 a la dimension de comunicacion, 5 a
la dimension de compensaciones, 5 a la dimension de liderazgo y 6 a la dimension de
condiciones de trabajo. Los valores de las opciones de respuesta van desde 4 Siempre,

3 Casi siempre, 2 rara vez hasta 1 Nunca.



29

3.1.3. Poblacion y muestra

El universo a considerar en la presente investigacion son 25 trabajadores, hombres y
mujeres, que realizan diferentes actividades dentro de la organizacion, los mismos se
encuentran divididos en cuatro é&reas de trabajo: produccién, comercial,

administrativos y apoyo.

En consideracion al tamafio de la poblacion de colaboradores de la empresa, no se
requiere la conformacién de una muestra, por lo tanto la aplicacion del instrumento

fue a toda la poblacidn.

3.1.4. Procedimiento metodologico

El procedimiento metodolégico llevado a cabo en el presente proyecto de

investigacion fue el siguiente:

Identificacion del problema
Planteamiento de objetivos

Sustentacion teorica del clima laboral y sus respectivas dimensiones.

R

Reconocimiento de la poblacidn, en este caso a todo el personal de la empresa

de fabricacion de trofeos.

5. Aplicacion del Cuestionario de Clima Organizacional para la evaluacion de las
dimensiones del clima laboral a los colaboradores de la empresa de fabricacion
de trofeos.

6. Analisis de los datos recolectados a través del programa de tabulacién SPSS.

7. Determinacion de conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Analisis de las medias globales de las dimensiones del clima laboral

Con el objetivo de conocer el clima laboral en los colaboradores de la Empresa de
Fabricacion de Trofeos "EI Mundo del Trofeo™, se aplic el Cuestionario de Clima
Organizacional para realizar un analisis de la realidad de la organizacion con respecto
a las dimensiones del Clima laboral. Los resultados que se obtuvieron a partir de las

medias globales de cada dimension fueron los siguientes:

Tabla 4. 1. Medias globales de las dimensiones del clima laboral

Motivaciéon Comunicacion Compensaciones Liderazgo Condmoqes
de trabajo
Medias 3,46 3,15 2,91 3.45 233
globales

En la Tabla 4.1. de medias globales se observd que mayoritariamente los trabajadores
siempre y casi siempre: se sienten motivados, satisfechos con el liderazgo fomentado
y mantienen buena comunicacion con sus jefes y compafieros de trabajo, reflejando
asi un adecuado desarrollo de estas tres dimensiones. Sin embargo, se observo que las
dimensiones de compensaciones y condiciones de trabajo mostraron rara vez satisfacer
a los colaboradores de la empresa; no obstante, se puede determinar que en general la

organizacion se encuentra con un clima laboral apropiado.
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4.2 Analisis de la media de las Dimensiones del Clima Laboral
Después de haber realizado un anélisis global de cada dimension, se procedié a
analizar cada una de las dimensiones para obtener las preguntas con mas alto o bajo

nivel de satisfaccion en los trabajadores, los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 4. 2. Medias de las preguntas de la dimensién Motivacion

Preguntas N Minimo Maximo Media
¢Realiza su tarea con agrado? 25 3 4 3,84
¢Se siente motivado por asistir diariamente a su trabajo? 25 2 4 3,8
¢L0os mejores momentos los pasa en el trabajo? 25 1 4 3
¢Se siente valorado por los trabajos bien hechos? 25 1 4 3,08
¢El trabajo que realiza es gratificante para usted? 25 1 4 3,6
N valido (segun lista) 25

En la lectura de los resultados de la Tabla 4.2. se infirio que la mayoria siempre realiza
su tarea con agrado y se siente motivado asistir diariamente a su trabajo. Tomando en
cuenta que en general las medias de todas las preguntas que son parte de la dimension
motivacion oscilan entre los resultados siempre y casi siempre, se puede deducir, que

la motivacion es una fortaleza dentro de la organizacion.

Tabla 4. 3. Resultados de la media de la dimensién Comunicacién

Preguntas N Minimo Maximo Media

¢En la empresa le escuchan sus ideas y sugerencias? 25 2 4 3
¢Se comunica adecuadamente con su jefe? 25 2 4 3,48
¢Le comunican sobre los logros y dificultades de la empresa? 25 1 4 3,12
¢Se comunica adecuadamente con sus comparieros de trabajo? 25 3 4 3,68
¢Recibe toda la informacién para realizar su trabajo? 25 2 4 3,56
¢Su jefe conoce sobre sus problemas? 25 1 4 2,08
N vélido (segln lista) 25

En cuanto a la Tabla 4.3. sobre la dimensién de comunicacion, se observo que los
trabajadores sienten que siempre existe una adecuada comunicacion entre comparieros
de trabajo, por lo que se puede sefialar esto como una fortaleza dentro de la
organizacion, debido a que esto beneficia el trabajo participativo, por ende, maximiza

la productividad grupal y el buen clima interno.



32

Tabla 4. 4. Resultados de la media de la dimensién Compensaciones

Preguntas N Minimo Mé&ximo Media
¢Considera que sus ingresos son justos y equitativos? 25 1 4 2,84
¢El salario le permite satisfacer sus necesidades? 25 1 4 2,84
¢Es posible que sus ingresos mejoren por su trabajo? 25 1 4 3,16
¢Es reconocido su aporte cuando se logran las metas? 25 1 4 2,8
¢Son satisfactorios los beneficios y recompensas que recibe? 25 1 4 2,92
N vélido (segun lista) 25

Con respecto a la Tabla 4.4. se observo que los colaboradores casi siempre sienten que
es posible mejorar sus ingresos por su trabajo, tomando en cuenta esto, se mostro
ademas que en la mayoria de preguntas relacionadas con la dimension la respuesta
arrojada fue rara vez, de esta manera se pudo justificar el hecho que la mayoria de
trabajadores estdn motivados a realizar un buen trabajo, para asi, aumentar sus

compensaciones.

Tabla 4. 5. Resultados de la media de la dimension Liderazgo

Preguntas N Minimo Méximo Media
¢Cuéndo tiene problemas recibe apoyo de la empresa? 25 2 4 3,32
¢La empresa le brinda oportunidades de capacitarse? 25 1 4 3,04
¢Las érdenes que recibe son factibles de cumplir? 25 3 4 3,72
¢Sus superiores mantienen una buena relacion con usted? 25 2 4 3,48
¢Le dan a conocer los reglamentos de la organizacion? 25 2 4 3,72

N vélido (segln lista) 25

En la Tabla 4.5. se obtuvo que el liderazgo manejado dentro de la empresa es adecuado
debido a que siempre y casi siempre los colaboradores perciben apoyo de la
organizacion, ademas de que las 6rdenes que reciben son factibles, mantienen buenas
relaciones, conocen los reglamentos y lo mas importante, manifestaron recibir
oportunidades de capacitarse, de esta manera se consumo que el liderazgo se promueve

de manera adecuada dentro de la fabrica de trofeos.
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Tabla 4. 6. Resultados de la media de la dimension Condiciones de trabajo

Preguntas N Minimo Méaximo Media
¢Dispone de suficiente espacio para realizar su trabajo? 25 1 4 3,64
¢Se ha enfermado por las condiciones en las que realiza su trabajo? 25 1 3 1,44
(;Corre_riesgo su integridad fisica por el manejo de equipos y 25 1 4 2,04
herramientas?
¢Le causan molestias los ruidos y olores de los productos que se 25 1 3 2
emplean en la empresa?
¢Es adecuada la temperatura e iluminacion en su lugar de trabajo? 25 1 4 2,96
¢Le causa estrés su trabajo? 25 1 4 1,92

N vélido (segun lista) 25

Como se muestra en la Tabla 4.6. de la dimension condiciones de trabajo, se obtuvo
que los trabajadores sienten casi siempre que cuentan con suficientes espacios de
trabajo y temperatura e iluminacion adecuadas, ademas de que nunca y rara vez se han
enfermado por las condiciones o se han sentido estresados a causa del trabajo. También
el personal manifesto rara vez sentir molestias a casusa de ruidos y olores, por ende se
determind que existen ciertas deficiencias en cuanto a las condiciones de trabajo que
aun se deben mejorar, sin embargo no son cuestiones que estén perjudicando a los

colaboradores significativamente.

4.3. Analisis comparativo entre datos demograficos y preguntas por dimensiones

Tomando en cuenta los datos obtenidos del cuestionario, se realizd una
comparacion entre datos demograficos y las preguntas de cada una de las cinco
dimensiones del clima laboral, lo que se presenta a continuacion son los resultados

obtenidos:
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Tabla 4. 7. Preguntas de la dimension motivacién comparado con datos demograficos

Preguntas

¢ Se siente motivado ¢El trabajo que

¢ Se siente valorado por

Datos demograficos

¢Realiza su tarea por asistir ¢ Los mejores momentos los I . - realiza es
P - 0s trabajos bien o
con agrado? diariamente a su pasa en el trabajo? hechos? gratificante para
trabajo? ' ud?

S CS RN S CS R N S Cs R N S CS R N S CS R N
Género Mascul_ino 824 176 - - 824 59 118 - 235 471 294 - 294 471 176 59 647 294 - 59
Femenino 875 125 - - 1000 - - - 35 500 - 125 375 500 125 - 750 250 - -

Primaria 66,7 333 - - 1000 - - - 1000 - - - 100,0 - - - 66,7 333 - -

Instruccion  Secundaria 81,8 182 - - 81,8 18,2 - 182 545 273 - 9,1 455 36,4 9,1 636 364 - -
Universitaria 90,9 91 - - 909 91 - - 182 545 182 91 364 636 - - 72,7 182 - 91
Comercial 1000 - - - 1000 - - - 250 500 500 - 500 500 - - 750 - - 250

Cargo Administrativo 50,0 50,0 - - 100,0 - - - 500 - - 50,0 50,0 50,0 - - 50,0 50,0 - -
Produccion 875 125 - - 875 62 62 - 250 500 250 - 31,2 500 125 6,2 750 250 - -

Apoyo 66,7 333 - - 66,7 - 333 - 333 667 - - - 333 66,7 - 333 667 - -
1 90,0 100 - - 950 - 50 - 250 450 250 50 250 550 150 50 750 200 - 50

Rango Edad 2 50,0 50,0 - - 50,0 - 500 - - 100,0 - - - 500 50,0 - 500 500 - -
3 66,7 333 - - 667 333 - - 66,7 333 - - 1000 - - - 333 66,7 - -
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De acuerdo a la Tabla 4.7. los resultados obtenidos fueron que tanto hombres como
mujeres siempre realizan su tarea con agrado, en cuanto al cargo que ocupan se observé
que el &rea comercial en su totalidad siempre realiza su tarea con agrado, este resultado
se encuentra directamente relacionado con el resultado de instruccién y rango de edad,
puesto que el mayor porcentaje de personal con estudios universitarios se encontraron

en esta area, asi como también los trabajadores de edades entre 19 a 30 afios.

Ademas, se obtuvieron resultados similares entre hombres y mujeres en la opcién casi
siempre pasan los mejores momentos en su trabajo, de igual manera se encontré que
el personal con instruccion secundaria, universitaria y los colaboradores del &rea de
apoyo arrojaron el mismo resultado. En cambio el personal con edades entre 31 a 42

afios en su totalidad casi siempre pasan los mejores momentos en el trabajo.

Se obtuvo también que tanto hombres como mujeres casi siempre se sienten valorados
por los trabajos bien hechos; y ademas se observé en un 50% que las areas comercial
y administrativa siempre se sienten valorados, a diferencia del area de apoyo que arrojo
rara vez. Se manifestd que el personal con instruccién primaria siempre se siente
valorado por los trabajos bien hechos y de la misma manera se percibe en los

trabajadores con rangos de edad entre 42 a 60 afios.

En cuanto a las mujeres se pudo observar que existe el 100% en la opcion siempre se
sienten motivadas a asistir diariamente a su trabajo y esto esta directamente
relacionado con el resultado que arrojo el area comercial y administrativa, que en su
totalidad esta conformado por mujeres. Mientras que los trabajadores con instruccion
primaria arrojaron siempre sentirse motivados, esto no difiere del resultado que se

obtuvo en el personal de edades entre 19 a 30 afios.

Asimismo, se encontrd similitud en el resultado obtenido entre el area de produccion
y el area comercial que siempre sienten que el trabajo que realizan es gratificante, no
obstante el 75% arroj0 que son mujeres; ademas, éste resultado prevalece en el

personal con instruccion universitaria y con edades entre 19 a 30 afios.
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Tabla 4. 8. Preguntas de la dimension comunicacion comparado con datos demograficos

Datos demograficos

Preguntas
¢(Enlaempresa le +Se comunica ¢ Le comunican sobre ¢Se comunica _z,Rembe_tpda la £Su jefe conoce
escuchan sus los logros y adecuadamente con informacion para
. adecuadamente - ~ . sobre sus
ideas 'y . dificultades de la sus comparieros de realizar su
d con su jefe? . - problemas?
sugerencias? empresa? trabajo? trabajo?
S CS RN S CS RN S CS R N S CS R N S CS R NS CS R N
Géner Masculino 17,6 52,9 29,4 - 64,7 11,8 235 - 41,2 17,6 35359 64,7 353 - - 529 471 - -11817,6412 29,4
enero Femenino 37,5 50,0 125 - 625 375 - - 625 250125 - 750 250 - - 750 1255 125 - 12,5250 12,5 50,0
Primaria 33,3 66,7 - - 1000 - - - 100,0 - - - 1000 - - - 667 333 - - 667333 - -
Instruccion  Secundaria - 455 545 - 455 273273 - 9,1 182 63,6 9,1 455 545 - - 364 545 91 - - - 455 545
Universitaria 45,5 545 - - 72,7 182 91 - 72,7 273 - - 818 182 - - 818 182 - - 91 364 27,3 27,3
Comercial 50,0 50,0 - - 50,0 25,0250 - 750 250 - - 500 500 - - 500 50,0 - - 250250250 250
Cardo Administrativo 50,0 50,0 - - 1000 - - - 1000 - - - 1000 - - - 1000 - - - - 500500 -
g Produccién 18,8 56,2 25,0 - 68,8 18,8 125 - 438 188 31,26,2 750 250 - - 625 375 - -125188375 31,2
Apoyo - 33366,7 - 333 333333- - 333667 - 333 66,7 - - 333333333- - - - 1000
1 20,0 55,0 25,0 - 60,0 25,0 15,0 - 45,0 20,0 30,0 50 650 350 - - 550 40,0 50 - 50 20,0350 40,0
Rango Edad 2 - 50,0 50,0 - 500 - 500 - - 500500 - 500 500 - - 500 500 - - - 50,0 - 500

3 66,7 333 - -1000 - - -100,0 - - - 1000 - - - 1000 - - -667 - 333 -
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En cuanto a la Tabla 4.8. se observo que el personal de apoyo rara vez siente que la
empresa escucha sus ideas y sugerencias, aunque los hombres generalmente casi
siempre sienten que son escuchados. Los trabajadores con edades entre 42 a 60 afios
dieron como resultado en su mayoria que la empresa siempre escucha sus ideas y
sugerencias. En cambio el personal con instruccién primaria arrojé que casi siempre
la empresa escucha sus ideas y sugerencias, esto no quiere decir que el personal con
instruccion secundaria y universitaria no son escuchados, no obstante, se pudo notar

la brecha que existe en el sentir de los trabajadores con diferente instruccion.

Ademas, los resultados arrojaron que sin diferir el personal administrativo, género
masculino, con instruccion primaria y ademas con rango de edad entre 42 a 60 afos en
su totalidad siempre se comunican adecuadamente con su jefe. Ademas, se puede ver
que las mujeres y el personal administrativo en su totalidad siempre comunican a la
empresa sobre sus logros y dificultades; lo que se mostré de igual manera en

colaboradores con instruccién primaria y trabajadores con edades entre 42 a 60 afios.

También, los resultados reflejaron que las mujeres en un 75% a diferencia de los
hombres sienten que mantienen una comunicacion adecuada con los comparieros de
trabajo, de igual manera esto se observo en el personal administrativo y los

trabajadores con instruccion primaria y rangos de edad entre los 42 a los 60 afios.

Por otra parte, las mujeres manifestaron en su mayoria sentir que siempre reciben toda
la informacidn para realizar su trabajo, lo que también es percibido de la misma forma
por el personal administrativo, los trabajadores con instruccién universitaria y con
rango de edad entre 42 a 60 afios. En cambio, se observo que las mujeres perciben que
nunca comentan los problemas con su jefe, a diferencia de los hombres. En cuanto al
personal de apoyo se obtuvo, que en su totalidad sienten que su jefe nunca conoce
sobre sus problemas, a diferencia de los trabajadores con instruccion primaria y rangos

de edad entre 42 a 60 afios que siempre dan a conocer sus problemas.
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Tabla 4. 9. Preguntas de la dimension compensaciones comparado con datos demogréficos

Datos demograficos

Género

Instruccién

Cargo

Rango Edad

Preguntas

¢ Considera que sus

¢El salario le permite

¢Son satisfactorios los

¢Es posible que sus ¢Es reconocido su

. - . . . beneficios y
ingresos son justos y satisfacer sus ingresos mejoren por su aporte cuando se
o ; . recompensas que
equitativos? necesidades? trabajo? logran las metas? recibe?
S CS R N S CS R N S CS R N S CS R N S CS R N
Masculino 235 58,8 11,8 59 176 64,7 59 118 412 353 235 - 176 529 17,6 11,8 235 47,1 235 59
Femenino 12,5 37,5 375 12,5 37,5 250 125 250 375 500 - 125 125 750 - 125 375 375 125 125
Primaria 66,7 33,3 - - - 100,0 - - 1000 - - - 66,7 333 - - 333 66,7 - -
Secundaria 9,1 545 273 91 182 727 - 91 455 455 91 - - 455 273 273 91 455 36,4 9,1
Universitaria 18,2 545 182 9,1 36,4 18,2 18,2 27,3 182 455 27,3 91 182 818 - - 455 364 91 91
Comercial 25,0 75,0 - - 500 - - 50,0 50,0 - 250 250 - 100,0 - - 50,0 - 25,0 25,0
Administrativo - 50,0 500 - 500 - 500 - - 1000 - - - 100,00 - - 50,0 50,0 - -
Produccién 25,0 50,0 12,5 12,5 188 625 6,2 125 438 375 188 - 250 500 125 12,5 250 50,0 188 6,2
Apoyo - 333 66,7 - - 100,0 - - 333 66,7 - - - 333 333333 - 66,7 33,3 -
1 15,0 55,0 20,0 10,0 30,0 450 50 200 40,0 450 100 50 10,0 650 10,0 150 250 40,0 250 10,0
2 - 50,0 50,0 - - 50,0 50,0 - - 50,0 50,0 - - 50,0 500 - - 1000 - -
3 66,7 33,3 - - - 1000 - - 66,7 - 333 - 66,7 333 - - 66,7 333 - -
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Una vez analizados los resultados de la Tabla 4.9. se obtuvo que los colaboradores del
area de apoyo rara vez perciben los ingresos como justos y equitativos; por otra parte
se manifesté que los hombres casi siempre consideran que sus ingresos son justos y
equitativos. El personal con edades entre 42 a 60 afios y trabajadores con instruccién
primaria manifestaron sentir que siempre sus ingresos son justos y equitativos. A pesar
de que la mayoria de los integrantes de la organizacién no siempre perciben como
justos sus salarios; el area de apoyo, los hombres, los trabajadores con instruccién
primaria y el personal con rango de edades entre los 42 a 60 afios casi siempre logran

satisfacer sus necesidades con el sueldo adquirido.

En cambio, las mujeres con resultados similares en siempre y casi siempre,
manifestaron que sienten que sus ingresos podrian mejorar por su trabajo. En cuanto
al personal administrativo en su totalidad casi siempre, sienten que esto es posible, no
obstante los trabajadores con instruccion primaria sienten que siempre se podria

mejorar sus ingresos.

Se observo que las personas entre 31 a 42 afos arrojaron valores proporcionados entre
las opciones rara vez y casi siempre cuando se trata de la posibilidad de mejorar sus
ingresos por su trabajo. Asimismo, el area comercial y administrativa con resultados
simétricos en un 100% manifesto que casi siempre sienten que es reconocido su aporte
cuando se logran metas, el mismo resultado se obtuvo en mujeres y el personal con

instruccion universitaria.

Por otro lado, los trabajadores de entre 42 a 60 afios sienten que su aporte siempre es
reconocido. Sin embargo, mayoritariamente el area de apoyo, los hombres, el personal
con instruccion primaria y trabajadores con rangos de edad entre 31 a 42 afos
manifestaron que sienten casi siempre satisfaccion con los beneficios y recompensas
que reciben de la empresa. Todos los colaboradores, independientemente de su género
arrojaron sentir siempre el apoyo de la empresa cuando estan en problemas, esto se
percibe de igual manera en trabajadores del area de produccion, personas con

instruccién primaria y rangos de edad entre 42 a 60 afios.



Tabla 4. 10. Preguntas de la dimension liderazgo comparado con datos demograficos
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Datos demograficos

Género

Instruccién

Cargo

Rango Edad

Masculino
Femenino
Primaria
Secundaria
Universitaria
Comercial
Administrativo
Produccién
Apoyo
1
2
3

Preguntas

¢Cuando tiene

problemas recibe

¢Laempresa le brinda
oportunidades de

¢Las ordenes que
recibe son factibles

¢ Sus superiores

mantienen una buena

¢Le dan a conocer los

reglamentos de la

apoyo de la empresa? capacitarse? de cumplir? relacién con usted? organizacion?

S CS R N S Cs R N S CS R S CS R S CS R N
58,8 235 176 - 235 412 353 - 64,7 353 - 58,8 29,4 118 824 59 118 -
50,0 125 375 - 62,5 250 - 125 875 125 - 62,5 250 12,5 750 250 - -
1000 - - - 667 - 33,3 - 1000 - - 100,0 - - 100,0 - - -
455 182 364 - 27,3 545 182 - 72,7 273 - 27,3 455 27,3 72,7 9,1 18,2

545 273 182 - 364 273 273 91 636 364 - 81,8 182 - 818 182 - -
50,0 500 - - 50,0 250 250 - 50,0 50,0 - 50,0 50,0 - 750 250 - -
50,0 - 500 - 500 - - 50,0 100,0 - - 100,0 - - 100,0 - - -
62,5 125 250 - 31,2 438 250 - 750 250 - 68,8 18,8 12,5 81,2 62 125 -
33,3 333 333 - 333 333 333 - 66,7 333 - - 66,7 33,3 66,7 333 - -
550 150 30,0 - 40,0 450 10,0 50 750 250 - 55,0 30,0 15,0 750 150 10,0 -
50,0 500 - - - - 1000 - - 100,0 - 50,0 50,0 - 100,0 - - -
66,7 333 - - 333 - 66,7 - 1000 - - 100,0 - - 1000 - - -




41

Por otro lado, en la Tabla 4.10. los resultados arrojaron que los trabajadores con edades
de entre 31 a 42 afios en su totalidad rara vez sienten que la empresa les brinda
oportunidades de capacitarse; lo que difiere de los resultados obtenidos en las mujeres,
el area comercial y administrativa, y personal con instruccion primaria que
mencionaron siempre sentir que reciben oportunidades de capacitacion por parte de la

empresa.

Ademas, el area administrativa en su totalidad, las mujeres y el personal con
instruccion primaria mostraron que siempre perciben que las drdenes que reciben son
factibles de cumplir; por otra parte, los trabajadores con edades entre 31 a 42 afios

mostraron que no siempre sienten que las disposiciones son posibles de consumar.

De la misma forma, el personal con un rango de edad entre 42 a 60 afios, trabajadores
con instruccion primaria, el area administrativa y las mujeres, mostraron en sus
resultados percibir que siempre sus superiores mantienen una buena relacion con ellos.
Por otra parte, se observo que en su mayoria los hombres sienten que siempre reciben
el conocimiento sobre el reglamento de la organizacion, lo que se aprecia del mismo
modo en el personal con instruccion primaria, el area administrativa y los trabajadores

de entre 31 a 42 afos y 42 a 60 afios.
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Tabla 4. 11. Preguntas de la dimension condiciones de trabajo comparado con datos demograficos

Datos demograficos

Género

Instruccién

Cargo

Rango Edad

Preguntas

¢Dispone de
suficiente espacio
para realizar su

¢Se ha enfermado
por las
condiciones en las
que realiza su

¢Corre riesgo su
integridad fisica por
el manejo de equipos

¢Le causan

molestias los
ruidos y olores de
los productos que

¢Es adecuada la
temperatura e
iluminacion en su

¢Le causa estrés
su trabajo?

trabajo? trabajo? y herramientas? seempleanenla lugar de trabajo?
empresa?

S CSRNSCS R N S CS R N SCS R N S CS R N S CS R N
Masculino 64,7 294 - 59 - - 353 64,7 176235 353 235 - 17,6 52,9 294 412 35311,811,85,9 23,5 29,4 41,2
Femenino 875 125 - - -250 125 625 - - 375 625 -500 250 250 250 375250125 - 250 37,5375
Primaria 66,7 - -333- - 333 66,7 333333 - 333 - - 333 667 66,7 - - 333 - 333 - 66,7
Secundaria 72,7 273 - - - 91 364 545 18,2182 545 9,1 -273 636 91 27,3 455182 91 - 27,3 36,4 36,4
Universitaria 72,7 273 - - - 91 182 72,7 - 91 27,3 63,6 - 364 27,3 36,4 36,4 36,4182 9,1 9,1 18,2 36,4 36,4
Comercial 50,0 500 - - -250 - 750 - - 500 500 -500 250 250 250 250250250 - - 750250
Administrativo 1000 - - - - - - 1000 - - - 1000 - - 50,0 50,0 50,0 500 - - - 50,0 - 50,0
Producciéon 75,0 188 - 62 - - 31,2 68,8 18,8250 250 31,2 - 18,8 50,0 31,2 37,5 31,218,812,56,2 18,8 25,0 50,0
Apoyo 66,7 333 - - -333 667 - - - 1000 - -667 333 - 333667 - - - 66,7333 -
1 80,0 200 - - - 10,0 20,0 70,0 10,0 20,0 35,0 350 - 350 450 20,0 25,0 40,0 20,0 15,0 5,0 15,0 35,0 45,0
2 - 1000 - - - - 1000 - - - 1000 - - - 1000 - 50,0500 - - - 1000 - -
3 66,7 - -333- - 333 66.7 33,3 - - 66,7 - - - 100,012000 - - - - 333 333333
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Finalmente, en la Tabla 4.11. se observd que independientemente del nivel de
instruccion, las mujeres en su mayoria y el personal administrativo en su totalidad
sienten que siempre disponen de suficiente espacio para realizar su trabajo. En cambio
los trabajadores con edades entre 31 a 42 afios perciben que no siempre disponen de
suficiente espacio. Por otra parte, en general la mayoria de los miembros de la
organizacion, sin depender del cargo, género, nivel de instruccién y edad, manifestaron
que nunca y rara vez han sentido que las condiciones en las que realizan su trabajo

podrian enfermarlos.

De igual manera, tanto hombres como mujeres, el personal administrativo y las
personas con instruccion universitaria manifestaron que nunca han percibido que su
integridad fisica corra riesgo por el manejo de equipos y herramientas. De igual modo,
trabajadores con edades entre 31 a 42 afios arrojaron que rara vez han sentido que

corrian riesgo.

Ademas, se obtuvieron resultados similares entre los rangos de edad de 31 a 42 afios y
42 a 60 afios en las opciones nunca y rara vez han sentido molestias a causa de los
ruidos y olores de productos que se emplean en la empresa, no obstante el personal de
apoyo Yy las mujeres manifestaron casi siempre sentir molestia. Por otra parte el
personal con instruccidn primaria mostré nunca sentir molestias a causa de los ruidos

y olores en la organizacion.

No obstante, las mujeres y el personal de apoyo arrojaron que casi siempre sienten que
la temperatura e iluminacion es adecuada en su lugar de trabajo. A diferencia de los
trabajadores con instruccion primaria y rangos de edad entre 42 a 60 afios que

reportaron siempre sentir que la temperatura e iluminacion es adecuada.

Finalmente, los hombres y las mujeres en su mayoria y ademas el personal con
instruccién primaria manifestaron nunca sentir estrés laboral, no obstante el personal
de apoyo y trabajadores con edades entre 31 a 42 afios arrojaron sentir que casi siempre

tienen estrés a causa del trabajo.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Con relacion a la fundamentacion de los aspectos teoricos referentes al tema
de investigacion, se ha recopilado varia informacion que respalda la
importancia que tiene un adecuado clima laboral dentro de las organizaciones
para su desarrollo. Las dimensiones investigadas sacaron a relucir como
influye un apropiado clima en la satisfaccion y sobretodo en la entrega de los
miembros de la organizacion, lo que por consiguiente da resultados
satisfactorios en la productividad de la empresa. Ademas, de que se logrd
conocer los diferentes enfoques, dimensiones y componentes del mismo, desde

las perspectivas de diferentes autores.

Al realizar la identificacién de las dimensiones del clima laboral que se
evaluarian en los colaboradores de la empresa de fabricacion de trofeos, se
determin6 que las cinco imprescindibles eran la: motivacién, comunicacion,
liderazgo, compensaciones y condiciones de trabajo; debido a que eran las mas
propicias y abarcaban lo que realmente se necesitaba conocer para analizar el

estado del clima en la organizacion.

En lo que respecta a los resultados arrojados por el cuestionario se obtuvo que
mayoritariamente los trabajadores independientemente de su género, cargo,
instruccién y edad se sentian siempre motivados al realizar sus tareas asi como
a asistir diariamente a su trabajo; asimismo, se observo deficiencia en cuanto
a la comunicacion puesto gue, los colaboradores rara vez sentian que la

empresa escuchaba sus ideas y sugerencias, no
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obstante, el personal administrativo manifest6 siempre comunicar a la empresa
sobre sus logros y dificultades; por otra parte, los colaboradores en su mayoria
no siempre perciben sus salarios como justos y equitativos, aunque casi
siempre logran satisfacer sus necesidades; de igual modo el liderazgo, un
aspecto importante para generar un buen clima laboral, se mostré6 como
fortaleza dentro de la organizacion, puesto que los trabajadores manifestaron
siempre tener el apoyo de la empresa cuando se encontraban en problemas,
recibir oportunidades de capacitacion y 6rdenes que son factibles de cumplir:
y finalmente se obtuvo que independientemente del nivel de instruccion,
género, cargo y edad, la mayoria de miembros de la organizacion rara vez se
han enfermado a causa de las condiciones de trabajo, sin embargo se encontro
en un porcentaje de los colaboradores molestia por los ruidos y olores de
productos que se utilizan, no obstante esto se recompensa de algin modo con
una adecuada temperatura e iluminacion. Después de haber realizado el analisis
y la interpretacion de cada una de las dimensiones, se concluyo que en general
el clima laboral de la empresa de fabricacion de trofeos es adecuado durante el

afio 2018 y ha logrado un desarrollo positivo.

En sintesis, los trabajadores del area comercial y administrativa, manifestaron
estar complacidos con el manejo y clima de la organizacion, es decir, estan
mayormente motivados, mantienen mejor relacion con sus superiores, se
sienten satisfechos con los beneficios que les brinda la empresa, asi mismo
mostraron complacencia con las condiciones de su lugar de trabajo, sin
embargo, no sienten satisfaccién con sus compensaciones salariales; mientras
que, trabajadores del area de apoyo y produccion, difirieron de esto, puesto que
ellos mostraron mayor satisfaccion con su salario, no obstante, expresaron
cierta molestia con los aspectos de comunicacién, motivacion e infraestructura;
a pesar de que este sintoma no prevalecié en un porcentaje alto, se pudo notar
la brecha que existe en los trabajadores que realizan trabajo administrativo con

el personal encargado de la produccion.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda que los encargados de Talento Humano, elaboren de manera
continua estrategias que mantengan: la motivacién de los trabajadores; la
adecuada comunicacion entre superiores y colaboradores, asi como entre
comparieros de trabajo; forjen un liderazgo que se acomode tanto a las
requerimientos de los jefes como del personal; un correcto manejo de las
compensaciones; y sobretodo, el mantenimiento de la infraestructura que

promueva las buenas condiciones de trabajo.

Se propone realizar una nueva evaluacion de clima laboral después de un
periodo de 6 meses, para de esta manera corroborar si los datos obtenidos en
esta evaluacion han sido reales o si existio alguna alteracion en las respuestas
de los participantes; ademas, que con esto se podra ver la realidad del clima
laboral en la empresa en varios tiempos, y asi realizar mejoras en el caso de ser

necesario.

Como sugerencia imprescindible, seria de gran ayuda que el area de talento
humano pueda tomar en cuenta los resultados de esta investigacion realizada
en la empresa y de este modo, genere estrategias de mejora en los aspectos de
las dimensiones que muestran deficiencias; puesto que, con esto se podria

optimizar la productividad de la organizacion.

También se recomienda, prestar atencion a sugerencias de los trabajadores, con
el proposito de hacerlos sentir escuchados y parte de la organizacion, puesto
que nadie mejor que ellos conocen el movimiento y desarrollo de la empresa,
ademas que posiblemente sus propuestas puedan generar grandes aportes a la

mejora de la institucion.
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ANEXOS
Anexo A

ém\% Eo;lgiﬁciadulnéversédad iedgt ESCUELA DE PSICO LOGl’A
”lll’ CARRERA DE ORGANIZACIONAL

HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

Como parte de “Dimensiones del Clima Laboral en una Empresa de Fabricacién
de Trofeos”, proyecto de titulacion que esta realizando la sefiorita Katty Janeth Llaulli
Tapia, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacional y esta siendo guiado por
el Magister Gonzalo Pazmay, docente de la Escuela de Psicologia de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador Ambato, solicitamos su colaboracion en dicho

Proyecto.

El objetivo de la investigacion es analizar las dimensiones del clima laboral en una
empresa de fabricacion de trofeos, con el fin de detectar fortalezas y areas de
oportunidades, a fin de ser tomadas en cuenta para establecer recomendaciones de
mejora dentro de la organizacion. Por esta razon, se espera contar con el apoyo
voluntario y sin recompensa material de los distintos trabajadores que han formado

parte de estos procesos.

El presente estudio consta de la ejecucion de una encuesta que incluye diversas
preguntas respecto al clima organizacional. Se estima que el tiempo que se requiere no

exigird mas de 5 minutos.

Es pertinente sefialar que toda la informacién que se consiga sera utilizada Gnicamente
para la obtencion de los objetivos del proyecto de desarrollo, garantizando la absoluta
confidencialidad de los datos de los participantes en el estudio. Este estudio es de

caracter andnimo y no se preguntara por nombres de los participantes.
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Por este motivo, se informa que:
e Los cuestionarios que contengan las respuestas se almacenaran en un fichero
de datos identificados con cddigos alfa-numéricos, sin conocer la identidad de
las personas encuestadas. Dicho fichero quedard bajo la custodia y
responsabilidad del investigador del estudio.
e Por lo tanto, ninguna informacion recabada serd facilitada a personas u

organizaciones externas, que no formen parte del equipo de investigacion.

Cabe mencionar que la participacion es voluntaria, por lo que si él o la participante se
siente incomodo/a durante el transcurso del cuestionario, es libre en abandonar su
participacion si asi lo considera. El equipo investigativo responsable, habida cuenta
sus conocimientos y experiencias en este tipo de estudios, consideran que su
participacion no genera perjuicio alguno para usted. Por el contrario, su aporte

contribuira a la mejora del clima laboral en la organizacion.

No dude en realizar las preguntas necesarias que considere oportunas. Si lo prefiere,
puede contactarse por correo electrénico con el director de la investigacion Gonzalo
Pazmay (spazmay@pucesa.edu.ec), o con la responsable de la investigacion Katty
Llaulli (katty.j.llaulli.t@pucesa.edu.ec). Si esta Ud. de acuerdo, conserve ésta hoja, en
caso de querer contactar con los responsables del Proyecto. Por favor, complete y firme

a continuacion la pagina siguiente.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo B
gﬁ, Pontificia Universidad | Sede ESCU ELA DE PSICO LOGl’A
Catélica del Ecuador | Ambato
‘ill* CARRERA DE ORGANIZACIONAL
Consentimiento informado de/la participante
Yo ,
con cédula de ciudadania No. , me he notificado

que he sido debidamente informado/a de las condiciones de participacion en el
desarrollo del “Dimensiones del clima laboral en una empresa de fabricacion de
trofeos”, que forma parte del trabajo de titulacion en Psicologia Organizacional de la
estudiante Katty Janeth Llaulli Tapia, dirigida por el docente Gonzalo Pazmay; acepto
proceder con el cuestionario y a su vez autorizo a que dicha informacion sea procesada
de acuerdo a los objetivos trazados para la investigacion, de los cuales he sido

previamente informado/a.

Firmado en a del mes de del
2018.

Firma
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Anexo C

éﬂré Pontificia Universidad | Sede

I'l Catolica del Ecuador | Ambato

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA UNA EMPRESA
DE FABRICACION DE TROFEOS EN LA CIUDAD DE LATACUNGA.

La Pontificia Universidad Cat6lica del Ecuador Sede Ambato se encuentra trabajando
en un proyecto de investigacion para realizar un diagnéstico del clima organizacional
en la empresa de fabricacion de trofeos ‘"MUNDO DEL TROFEOQO™ en la provincia de
Cotopaxi - Latacunga.

Solicitamos su valiosa colaboracion para que conteste algunas preguntas que le
llevaran aproximadamente diez minutos. No hay preguntas comprometedoras. Sus
respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL y ANONIMA.

Edad:

Género: M F

Cargo que ocupa:
Nivel de instruccion:  Primaria Secundaria Universitaria

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen cuatro opciones de respuestas, elija
solo una que indique lo que usted piensa.

CASI RARA
No PREGUNTAS SIEI\QPRE SIEMPRE | VEZ NUTCA
3 2

1 | ¢Realiza su tarea con agrado?

¢En la empresa le escuchan sus ideas
y sugerencias?

;Considera que sus ingresos son
justos y equitativos?

¢Cuando tiene problemas recibe
apoyo de la empresa?

¢Dispone de suficiente espacio para
realizar su trabajo?




¢Se comunica adecuadamente con su
jefe?

56

¢Se siente motivado por asistir
diariamente a su trabajo?

¢Le comunican sobre los logros y
dificultades de la empresa?

¢El salario le permite satisfacer sus
necesidades?

10

¢La empresa le brinda oportunidades
de capacitarse?

11

¢Las ordenes que recibe son factibles
de cumplir?

12

¢Los mejores momentos los pasa en
el trabajo?

13

¢Se ha enfermado por las condiciones
en las que realiza su trabajo?

14

¢Se siente valorado por los trabajos
bien hechos?

15

¢Corre riesgo su integridad fisica por
el manejo de equipos y herramientas?

16

¢El trabajo que realiza es gratificante
para usted?

17

¢Es posible que sus ingresos mejoren
por su trabajo?

18

¢Sus superiores mantienen una buena
relacion con usted?

19

¢Ledana conocer los reglamentos de
la organizacion?

20

;Se comunica adecuadamente con
sus compaferos de trabajo?

21

¢Recibe toda la informacion para
realizar su trabajo?

22

¢Es reconocido su aporte cuando se
logran las metas?

23

¢Su jefe conoce sobre sus problemas?

24

¢Le causan molestias los ruidos y
olores de los productos que se
emplean en la empresa?

25

¢Es adecuada la temperatura e
iluminacion en su lugar de trabajo?

26

¢Son satisfactorios los beneficios y
recompensas que recibe?

27

¢Le causa estrés su trabajo?

GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACION
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