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RESUMEN

El proyecto de investigacion tiene como objetivo identificar si los factores
motivacion, trabajo en equipo, comunicacion y liderazgo influyen en el clima laboral
de la empresa Rayver’'s. En el disefio metodologico se parte del paradigma
positivista con enfoque cuantitativo. En cuanto a la perspectiva tedrica se abordan
autores como Sierra et al., (2021), Yukl (2013), Garcia (2022), Montuori et al., 2022,
Pico (2014), Boyatzis (2008), Morrison (2006), Ibeto (2011) entre otros. En
definitiva, el disefio de la investigacion fue transeccional o transversal, no

experimental y de campo.

La poblacién se conformé de 15 empleados que laboran actualmente en la empresa
Rayver’s. Con un muestreo no probabilistico, se trabaj6 con el total de la poblacién
de 15 empleados. Como instrumento se empled la técnica de la encuesta, misma
gue se constituyd por 25 preguntas tipo escala Likert, con cinco alternativas de
respuestas. El mismo fue sometido a validez y confiabilidad, se obtuvo un valor de
0,699. Se evidencia una baja presencia de 3,93 en la dimensién de condiciones de
trabajo y de 3.86 en el desarrollo profesional, lo cual abarca subdimensiones como:

salario justo, beneficios sociales y espacio fisico de trabajo adecuado.

Concluyéndose que el ambiente de trabajo tiene una influencia significativa en la
percepcion de los empleados lo que significa que, si se mejoran las condiciones del
clima laboral catalogadas como deficientes o bajas se puede mejorar las
condiciones de trabajo y por ende la respuesta de los empleados ante los estimulos

mostrados.

Palabras clave: clima laboral, factores internos, factores externos, ambiente de

trabajo, empleados.
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ABSTRACT

The thesis aims to identify whether the factors of motivation, teamwork,
communication, and leadership influence the work environment at Rayver’s
company. The methodological design is based on the positivist paradigm with a
quantitative approach. The theoretical perspective addresses authors such as
Sierra et al. (2021), Yukl (2013), Garcia (2022), Montuori et al. (2022), Pico (2014),
Boyatzis (2008), Morrison (2006), Ibeto (2011), among others. The research design

IS cross-sectional or transversal, non-experimental, and field-based.

The population consists of 15 employees currently working at Rayver’s. Using a
non-probabilistic sampling method, the entire population of 15 employees was
included. The survey technique was employed as the instrument, consisting of 25
Likert scale questions with five response alternatives. The instrument was subjected
to validity and reliability tests, obtaining a value of 0.712. The results show a low
presence of 3.93 in the dimension of working conditions and 3.86 in professional
development, which includes subdimensions such as fair salary, social benefits, and

adequate physical workspace.

It is concluded that the work environment has a significant influence on employees'
perceptions, meaning that if the conditions of the work environment, categorized as
deficient or low, are improved, the working conditions and consequently the

employees' response to the stimuli presented can be enhanced.

Keywords: work environment, internal factors, external factors, workplace,

employees.
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INTRODUCCION

A nivel mundial el mercado laboral en constante crecimiento y evolucion también
ha traido avances en las practicas organizacionales junto con las cuales las
organizaciones también estan expuestas a varios desafios y cambios notables,
entre ellos destaca, deficiente en el liderazgo, relaciones poco sanas, limitada
autonomia, desigualdad, condiciones laborales poco propicias y falta de
reconocimiento a los empleados. Los hechos mencionados anteriormente han
generado muchas preocupaciones para los colaboradores que también cuestionan
el éxito de las organizaciones. Estos parametros de insatisfaccién por parte de los
trabajadores influyen en el desempeiio de los empleados en el trabajo, lo cual les
impide trabajar de manera eficiente y efectiva, aumenta la insatisfaccion y por ende

su rendimiento.

Para el autor Martinez y Valenzo (2020), en su articulo desarrollado en México con
el objetivo de identificar, medir y describir las variables que afectan el clima laboral
en Michoacan aplicé una investigacion cuali-cuantitativo y elaboré un cuestionario
mediante la realizacién de un censo. Tras aplicar sus instrumentos de investigacion
llego a concluir que, factores como la motivacion, liderazgo, comunicacion y
estructura organizacional en el clima organizacional pueden afectar directamente
al rendimiento de los empleados en cualquier tipo de empresa. Entre los muchos
factores que influyen en el codiciado logro de la eficiencia y eficacia en las
organizaciones, el clima laboral se destaca como un elemento vital para favorecer
ambientes laborales propicios para los trabajadores para desempefiar sus
funciones con excelencia y asi colaborar al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

El clima organizacional, es una de las caracteristicas significativas en cualquier
complejo humano sistemético, y medirlo ayuda a una mejor concepcion de las
diversas y efectivas fuerzas de cualquier organizacion. Por ello, a través de diversas
fuentes del clima laboral, como las practicas, los lideres y las rutinas de la empresa,
las organizaciones pueden crear entornos que promuevan entre los empleados,
ciertos tipos de experiencias positivas que los incentiven a trabajar con una mejor

actitud. En el documento de Taibo (2022) sostienen que los empleados



comprometidos tienen altos niveles de energia y estan entusiasmados con su

trabajo.

De manera similar Cera (2020) en su investigacién propuesta para identificar las
variables que afectan el clima laboral en el sector publico empleo una investigacion
cualitativa de alcance descriptivo donde encuesto a 162 empleados del gobierno
local. Luego del tratamiento de datos los resultados arrojaron que, variables como
las politicas empresariales, formacion, desarrollo, condiciones de trabajo y la
gestion de recursos son determinantes importantes del desempefio organizacional.
El clima organizacional, en las entidades se vincula con el ambiente percibido por
los empleados de una empresa mismo que se ve influenciado por varios factores
fisicos y emocionales, por tanto, son susceptibles a cambios de un momento a otro

y de una organizacion a otra.

Con relaciéon a lo mencionado el clima organizacional es una percepcion compartida
de como es la organizacién en términos de practicas, politicas, procedimientos,
rutinas y recompensas. Entre los elementos que pueden afectar el entorno social
de la organizacion, se encuentra la comunicacion de las funciones gerenciales que
se definen dentro de las conductas del superior inmediato, cuyo propdsito es aclarar
responsabilidades y objetivos de desempefio.

Por su parte Taha (2021) en su estudio elaborado con el fin de identificar los
factores internos y externos que afectan el clima laboral tras aplicar una
investigacion cualitativa de alcance correlacional llegé a determinar que si bien el
liderazgo, el comportamiento directivo, las caracteristicas del puesto y las politicas
de gestion influyen en las actitudes y el comportamiento de los empleados también
existen factores externos que se correlacionan directamente y han sido poco
estudiados. Algunos de ellos incluyen el estudio del comportamiento burocratico, el
control politico y la toma de decisiones, derivados del campo de la ciencia politica

y la economia nacional.

El estudio sobre la incidencia del clima laboral en el rendimiento del personal en la
empresa devela que, el comportamiento de los empleados esta influenciado por el
ambiente de trabajo que representa la efectividad y la eficiencia en el ambiente de

trabajo pues los seres humanos se ven afectados por el entorno, ya sea en forma



fisica o psicologica. El significado literal de ambiente de trabajo es el entorno en el
que trabajan las personas para lograr los objetivos de la organizacion. Esto abarca
herramientas, sistemas, estructuras y procedimientos que incluyen todo lo que
afecta el desempefio de los empleados y puede afectar negativa o positivamente.

En el Ecuador tanto los empleados publicos como privados se ven expuestos a
varios factores internos y externos que afectan el desempeio (Ureta, 2019). La
problematica actual del clima laboral en las empresas privadas es un tema de gran
relevancia debido a su impacto en el bienestar de los trabajadores, el rendimiento
empresarial y la competitividad en el mercado. En tal virtud es importante analizar
el clima laboral de las empresas por varias razones fundamentales que afectan

tanto a los trabajadores como al éxito y la sostenibilidad de las propias empresas.

Barzola (2017) en su articulo denominado “Factores del clima laboral que influyen
en el rendimiento de los trabajadores del sector publico en el Ecuador” con la
finalidad de realizar una descripcién de los factores que afectan el clima laboral de
los empleados, aplicé una encuesta a una muestra de 100 participantes con lo cual
concluyo que la satisfaccion laboral reduce el ausentismo, la rotacion de empleados
y aumenta el rendimiento y la productividad. En el tratamiento estadistico de los
datos idéntico los siguientes factores relevantes.

Figura 1. Factores que afectan el clima laboral

Satisfaccién laboral

Comodidad en el lugar de trabajo

Colaboracion interpersonal

Trabajo en equipo

Liderazgo

Confianza

Recursos o materiales necesarios

Calidad de la infraestructura

Comunicacién laboral

Seguridad en el trabajo

limi I m

Labores encomendadas acorde al cargo

Capacitacion, desarrollo profesional

Recompensas y gratificaciones
Fuente: elaboracion propia

Para el empleado dentro de una organizacion, el clima toma la forma de un conjunto
de actitudes y expectativas que describen la organizacion en términos de
caracteristicas estaticas. Por ende, el clima laboral esta determinado por una serie

de caracteristicas que forman un trabajo Unico y el analizar el clima organizacional



entrega herramientas a los directivos en funcion de mejorarlo, para convertirlo en
un medio para alcanzar los objetivos organizacionales. En la misma linea de
razonamiento, la participacion de los empleados consta de diversas herramientas
que directa o indirectamente permiten empoderar a los empleados para que

contribuyan a la toma de decisiones en las organizaciones.

Por su parte Ureta (2019) afirma que, su estudio ha demostrado que el clima
organizacional afecta significativamente el estado de animo, la actitud y el
comportamiento de los empleados con respecto a su entorno laboral. El clima
organizacional esté vinculado positivamente con la satisfaccion y el compromiso en
el trabajo. En tal sentido el comportamiento, la motivacion, el compromiso y los
resultados de los empleados, aumenta la productividad, la satisfaccion y el
desemperio en el trabajo; la mejora de factores como el comportamiento, liderazgo,

la eficacia gerencial y organizacional y disminuye los problemas con personal.

Segun Ramos (2020) las empresas nacionales ignoran el clima organizacional, por
lo tanto, el compromiso y la efectividad laboral de los empleados pueden ser muy
bajos. El clima organizacional constituye, en concreto, la forma en que los
individuos de una organizacién perciben y caracterizan su entorno de una manera
basada en actitudes y valores. Las percepciones pueden, por ejemplo, incluir
nociones de cooperacion, apoyo al liderazgo, confianza, justicia, amistad,
conflictos, estandares de desempefio y compromiso. Por lo tanto,
independientemente del tamafio de la organizacion, es importante que ésta

establezca una relacion excelente con los empleados.

A nivel nacional existen alrededor de 849 mil empresas privadas segun el altimo
censo de poblacién y vivienda (INEC, 2021). De las empresas registradas se han
generado 156.723 millones de dolares en ventas actuales y 2.698.801 empleos
registrados. El DIEE proporciona informacién sobre el total de unidades
econdémicas notificadas por el SRI durante el periodo de referencia, utiliza
perspectivas de seguridad social y/o sectoriales y regionales, volumen de ventas,
registro de empleados, mediciones de cambios econdmicos en empresas
relacionadas. Donde se destacan actividades econémicas como: la agricultura, la

silvicultura, la pesca, mineria, industria textil, produccién y comercio (SRI, 2012).



Rayver’s Jeans es una empresa textil de origen nacional que se encuentra ubicada
en Tungurahua Pelileo, e inicio sus actividades econdémicas en 2009 como persona
natural, actualmente se encuentra en una etapa de crecimiento y desarrollo a nivel
local y nacional (Registro Tributario, 2022). Sin lugar a duda, en la empresa
Rayver’s se pueden apreciar varios casos en los cuales el rendimiento en el trabajo
se ve afectado por el clima laboral sin embargo cabe la necesidad de identificar que
parametros prevalecen en la industria y afectan al rendimiento de los colaboradores

internos.

La empresa Rayver’s enfrenta una serie de controversias internas que afecta su
desempeiio. Estas incluyen una baja productividad, un clima laboral negativo,
insatisfaccion entre los trabajadores, conflictos interpersonales y falta de
colaboracién. Estos problemas indican la presencia de un clima laboral adverso que
podria esta incidir negativamente en el rendimiento general de los colaboradores.
Es crucial para la empresa identificar los factores que contribuyen a este clima
laboral desfavorable, pues esto ha resultado en fracasos operativos, una
disminucién en la produccion y a su vez se ha identificado que existen varias
falencias en productos terminados. Esta situacion persiste desde hace varios afios,
impide asi que la empresa alcance su maximo potencial y se posicione como lider

en el mercado.

Otro factor que contribuye al clima laboral negativo es la falta de reconocimiento y
recompensa por el trabajo bien hecho. La ausencia de incentivos o sistemas de
reconocimiento hace que los colaboradores se sientan subvalorados vy
desmotivados para esforzarse al maximo en sus tareas. Esto puede llevar a una
disminucién en la calidad del trabajo, lo que a su vez genera costos adicionales
para la empresa. En ultima instancia, esto perpetla el ciclo de insatisfaccion y bajo

rendimiento dentro de la organizacion.

Por lo expuesto, el problema cientifico que se debe atender es: ¢ Influye los factores
motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo en el clima laboral de la
empresa Rayver’s, en tal virtud, la presente investigacion busca probar la siguiente
hipétesis: Los factores motivacion, comunicacién, trabajo en equipo y liderazgo

influyen en el clima laboral de la empresa Rayver’s.



Para ello se considera el objetivo general de identificar si los factores motivacion,
trabajo en equipo, comunicaciéon y liderazgo influyen en el clima laboral de la
empresa Rayver’'s. Por consiguiente, se plantean los siguientes objetivos
especificos:

e Fundamentar tedrica y cientificamente las variables de estudio
factores que influyen en el clima laboral.

e Analizar los factores motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y
liderazgo del clima laboral del personal de Rayver’s.

e Determinar estrategias para mejorar el clima laboral de la empresa

Rayver’s.

En este sentido, se aborda un alcance de investigacién descriptiva, misma que
mide, recolectan y evalla datos sobre las variables de estudio tomada en cuenta
aspectos, dimensiones o componentes del fenbmeno que se desea investigar. Por
consiguiente, se recolectara informacion de la empresa Rayver’s con la finalidad
de identificar los factores que afectan el clima laboral y por ende el rendimiento de
todos y cada uno de los empleados. Las organizaciones exitosas deben darse
cuenta de la importancia de los componentes del clima organizacional, que mejoran
el desempefio y el compromiso laboral. Por lo tanto, es necesario dominar
completamente todos los procesos de la organizacion relacionados con los

empleados.

Lo expuesto anteriormente permite, anticiparse a problemas que afecten el
rendimiento y la competitividad de la empresa ante el mercado. A su vez, el estudio
permite profundizar en las causas y grado de incidencia que provoca un mal clima
laboral clima en el desempefio general de la empresa. Con los resultados que se
alcancen, la gerencia prospectivamente puede implementar estrategias futuras
para mejorar el ambiente laboral y aumentar la productividad y el rendimiento de

los empleados, lo cual puede traducirse en mayores beneficios y competitividad.

De esta manera se beneficiara no solo a los empleados de la empresa objeto de
estudio sino también a la organizacién en general y a la sociedad. Es conveniente
acotar que, la tesis parte de la necesidad de promover practicas positivas que

mejoren el clima laboral en las empresas tanto publicas como privadas y con ello el



rendimiento de los empleados, lo cual se vera reflejado a largo plazo en la

rentabilidad de la industria nacional.

Ademas, la investigacidon se considera factible de realizar tanto técnica y
operativamente, se cuenta con los conocimientos necesarios por parte del
investigador y se tiene acceso tanto a las fuentes primarias y secundarias de

informacion para garantizar la validez de los datos recolectados.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA
1.1.Factores que influyen en el clima laboral

El clima laboral es un campo bien establecido dentro del campo social del trabajo,
el movimiento obrero y la industrializacion. En cierto modo, es un campo clasico de
la investigacion histérica fundada en el giro social de la ciencia en las décadas de
1960 y 1970 (Arano, Escudero y Delfin, 2016). El interés por el estudio del clima

laboral en el trabajo va en aumento (Pilligua y Arteaga, 2019).

Bajo este contexto, el clima laboral se refiere al ambiente que se percibe en una
empresa, y estad determinado por las relaciones entre los empleados, la cultura
organizacional y las politicas de la empresa. El entorno de trabajo consta de dos

dimensiones mas amplias, como son el trabajo y el contexto (Raziga, 2015).

Segun Sierra et al., (2021) el ambiente de trabajo abarca todas las diferentes
particularidades del trabajo, como la manera en que se realiza y desempefia el
trabajo, las tareas relacionadas con el mismo, como en las actividades de
capacitacion, el control de los oficios relacionadas con el trabajo, la sensacién de
logro en el campo profesional, variedad de tareas y desempefio exitoso de las

actividades asignadas con valor real (Cakir y Adiguzel, 2020).

La segunda dimension consiste en comprender el contexto tanto de las condiciones
fisicas como de los aspectos sociales de trabajo. La mayoria de las empresas
desconocen el clima laboral en la organizacion y por lo tanto afectan negativamente
las funciones de sus empleados. De esta forma, la esencia del clima laboral se
manifiesta en la seguridad de los empleados, las buenas relaciones con los

comparieros y el reconocimiento del buen trabajo (Cakir y Adiguzel, 2020).

Con base en la discusion anterior, en este punto es fundamental analizar los
factores que inciden en el clima laboran en relacion con la empresa, como son:
liderazgo, comunicacién, cultura organizacional, politicas de la empresa,
condiciones de trabajo y espacio fisico. Mismos que deben cumplir con las

siguientes caracteristicas:



Figura 2. Factores empresariales
g

»Un liderazgo positivo y transparente es fundamental

Liderazgo: para crear un clima laboral favorable.

»La comunicacion interna debe ser fluida, clara y

Comunicacion: honesta.

*La cultura de la empresa debe ser compatible con los

Cultura organizacional: valores de los empleados.

7

»Las politicas de la empresa deben ser justas y

Politicas de la empresa: equitativas.

7

»Las condiciones de trabajo deben ser seguras e

Condiciones de trabajo: higiénicas.

7

» El espacio fisico de trabajo debe ser comodo y

Espacio fisico: funcional

NN NNV NN

|

Fuente: elaboracion propia

Se detalla cada uno de los factores trascendentales con su respectiva

caracteristica.
Liderazgo

Yukl (2013) definié el liderazgo como “el proceso de facilitar los esfuerzos
individuales y colectivos para comprender e influir en las personas para que se den
cuenta de lo que se debe hacer y como y para lograr los objetivos compartidos”
(p.29). Chemers (2000) afirma que el liderazgo es “el proceso de influencia social
en el que se puede obtener la ayuda y el apoyo de otros para lograr un objetivo
comun” (p.171).

En general, el comportamiento eficaz de un lider tiene un impacto efectivo y
revelador en sus seguidores y, en Ultima instancia, en el sistema social (Villafuerte
y Verdezoto, 2021). Para generar un liderazgo eficiente es necesario conocer los

indicadores que describen la variable como se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 1. El Liderazgo

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Porcentaje de | Hace referencia a la perspectiva que tiene el lider sobre el
cumplimiento de objetivos | crecimiento futuro de la empresa. Por su parte la direccién se
enfoca es la labor de gestionar tanto los recursos materiales como
humano en pro-mejora de la organizacién. Estos factores suelen
verse afectados cuando no se fijan metas claras y por ende no
existe cumplimiento de los objetivos propuestos en el plazo
especifico.

Desempefio del equipo Se enfoca en la capacidad de trabajar tanto de forma indicada como
en conjunto con sus pares, este factor suele cuando alguno de los
empleados no es capaz de alcanzar las expectativas de los
miembros del equipo. Para medir el indicador descrito se puede
considera la productividad y la calidad del trabajo.

Crecimiento Se relaciona con la evolucion tanto personal como profesional del
lider y los miembros de su equipo de trabajo. Para que como tan
una empresa crezca es necesaria la capacitacion constante ante
las cambiantes tendencia del mercado pues de lo contrario puede
estancarse y desparecer.

Delegacion Se orienta a la capacidad del lider para decidir sobre qué acciones
realizar y cuales no llevar a cabo durante le ejecucion de un proceso
dentro de la industria, asi también gestiona el recurso humano en
el mismo sentido. Puede verse afectado por un deficiente andlisis
de actitudes y aptitudes de los empleados que no siempre se
adaptan a todos los puestos de trabajo de la misma manera.

Fuente: elaboracion propia

En base a lo descrito cabe mencionar que el liderazgo y la gestion son aspectos
fundamentales para el buen desempefio, progreso y crecimiento de cualquier
organizacién con respecto a su naturaleza y la forma en que opera. Todos los
sectores multinacionales, nacionales, pymes “(Pequefias y Medianas Empresas)
son negocios con un numero limitado de empleados y un volumen de ingresos
moderado” y corporativos necesitan una gestion y un liderazgo fuertes. Esto les
permite funcionar sin contrariedades y generar una manufactura caracteristica, lo

gue se refleja en el crecimiento y desarrollo global.
Comunicacién

El término comunicacion se deriva de la palabra latina (Communis), que significa
compartir (Ledn, 2017). En consecuencia, esto significa que compartir le permitiria
a uno participar y cooperar, por lo tanto, es una actividad social. Sin embargo, si no
hay un entendimiento comun que resulte de la transmisién de simbolos verbales o

no verbales, no hay comunicacion.

Garcia et al., (2017) afirma que las habilidades de comunicacién de un gerente son

vitales no solo en la toma de decisiones, sino también en la transmisiéon de los
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resultados y la intencion de las decisiones a otras personas. La comunicacion

efectiva cumple un rol primordial como se describe en la Figura 3.

Figura 3. La comunicacion

Gestion de procesos de comunicacion

*Resolucion de conflictos
*Frecuencia
*Tiempo de respuesta
«Canales de comunicacion

Fuente: elaboracién propia
Adaptado de Marius (2017) se describe el rol que cumple la comunicacion como

parte d ellos factores empresariales que inciden en el clima laboral.

En tal virtud, todas las organizaciones dependen de la comunicacion para su
funcionamiento basico. La comunicacién se utiliza para transmitir mensajes a las
audiencias sobre la mision y vision, politicas, instrucciones, labores vy
responsabilidades, y diversas diligencias dentro de la compafiia (Musheke y Phiri,
2021).

Tabla 2. Comunicacion

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Resolucién de conflictos Se debe toman en cuenta que tan seguido se forman mal
entendidos entre el lider y los empleados o entre empleados que
trabajan en equipos o areas definidas. Se puede ver afectado por
la falta de claridad en las instrucciones, como la transparencia en
los procesos y la confianza entre pares.

Frecuencia Segun el giro del negocio es fundamental establecer reuniones ya
sean semanales, mensuales, trimestrales o semestrales acorde a
las necesidades de la empresa. Su ausencia puede generar menor
productividad puesto que los empleados pierden el compromiso y
el interés por comunicar sus necesidades.

Tiempo de respuesta Hace referencia al tiempo trascurrido desde que se emite un
comunicado hasta que se solventa la necesidad o la problematica
enunciada. Es requirente que el tiempo de respuesta sea 6ptimo
para incrementar el indice de fidelidad en clientes internos y
externos.

Canales de comunicacion | Son los medios por los cuales se emiten los comunicados, ya sea
de forma verbal o escrita por mensajes de texto, correos
electrénicos, redes sociales y demas establecidos en la empresa.
Una comunicacién deficiente se origina cuando no se establecen
adecuadamente los canales de comunicacion a utilizarse entre los
miembros de la organizacion.

Fuente: elaboracion propia

Ante lo expuesto se destaca que, la comunicacién mejora la relacion organizacional
y minimiza las huelgas y los cierres patronales, pues es una de las principales

razones que pueden llevar a la confusion y a una mala planificacion en muchas



12

organizaciones. Esto se debe a que el comunicarse es la fuente de informacién
utilizada por los gerentes en la toma de decisiones que afectan el desempefio de la

organizacion.
Cultura organizacional

Los administradores suelen ajustar “su comportamiento de liderazgo para cumplir
la misién de la organizacién, y esto podria influir en la satisfaccion laboral de los
empleados” (Aflazco, 2018, p.144). Por lo tanto, es esencial comprender la relacion
entre la cultura organizacional, el comportamiento de liderazgo y la satisfaccion

laboral de los empleados.

Una cultura organizacional fuerte ocurre cuando se desarrollan comportamientos,
valores y creencias fuertes. Los lideres deben reconocer su papel en el
mantenimiento de la cultura organizacional. A su vez, esto asegurara un
comportamiento uniforme entre los miembros de la organizacion, reducira los
conflictos y crearda un ambiente de trabajo sano para todos los miembros (Tsali,
2011).

La cultura organizacional efectiva se puede clasificar en una de tres categorias, a
saber: clan adhocracia, jerarquia y cultura de mercado (Chiedu y Muktar, 2018).
Cada categoria de clasificacion tiene un conjunto identificable de caracteristicas
que son especificas, observables y medibles y representan las sefiales de identidad
de cada categoria de clasificacion. Para llevar a la practica lo mencionado es
necesario analizar los indicadores que describen la variable como se muestra en la

siguiente tabla.
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Tabla 3. Cultura organizacional

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo
Satisfaccién del | Se toma en cuenta en que grado se encuentra satisfecho el
empleado empleado en funciéon de los aspecto laborales, tanto humanos,

sociales y econdmicos. Este item se puede ver afectado tanto por
factores internos como por factores externos que limiten su
estabilidad laboral y emocional.

Rotacién Radica en analizar la permanencia de los empleados en la empresa.
Cuando existe una tasa alta de rotacién generalmente se debe a
remuneraciones bajas, ambiente estresante, limitado crecimiento o
sobreexplotacion laboral.

Participacion en | Permite evaluar la participacién constante de los empleados tanto en
ambitos de desarrollo | eventos sociales de la empresa como en programas de capacitacion
para el crecimiento profesional. Las culturas que valoran el
crecimiento y el desarrollo tienden a involucrarse mas en tales

programas.
Acatamiento de los | Toma en cuenta el cumplimiento de todos los valore propuestos en
valores la empresa a tal grado que van desde la puntualidad hasta la

honestidad en el desarrollo de su trabajo. Como este factor va mas
all4 de lo econdmico se puede ver afectado por la calidad moral tanto
de los empleados como del lider.

Fuente: elaboracion propia

Por lo tanto, la cultura de la organizacién es asimilada y comunicada a través de la
sociedad por los integrantes de nivel superior, porque suministra las pautas de
conducta en la organizacion. La cultura organizacional atiende a las creencias,
incluidas las experiencias, los valores y los supuestos sobre lo que los empleados
deben y no deben hacer, que dan forma a su trabajo.

Politicas de la empresa

Para Garcia (2022) es importante que la gerencia involucre la contribucién de los
empleados al formular. En este marco, las politicas organizacionales juegan un
papel importante en la definicion de la cultura de la organizacion y en la formacion

de la moral de los gerentes y empleados.

La definicion de las politicas organizacionales son clave para evadir los
inconvenientes que puedan brotar entre la administracion y el empleado (Prieto,
2018). La gerencia asume que los empleados entienden y aplican la politica y las
normas de la organizacion; sin embargo, es fundamental socializar las normas de
politica organizacional con los empleados, en ellas se estipulan los siguientes
aspectos: claridad de roles, cultura organizacional, aprendizaje organizacional y

apoyo organizativo (Gracia y Rodriguez, 2019).
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Ademas de mejorar la eficiencia operativa y la gestion de riesgos, las politicas de
la empresa contribuyen a la sostenibilidad y el crecimiento a largo plazo de la
organizacion (Gracia y Rodriguez, 2019). Asimismo, el cumplimiento de estdndares
éticos y requisitos de cumplimiento ayuda a reducir los riesgos legales y de
reputacion, proteger la reputacion de una organizacion y generar confianza entre
clientes, inversores y otras partes interesadas. Es crucial el desarrollo de politicas
organizacionales por los cual es necesario familiarizarse los indicadores que

describen la variable como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 4. Politicas organizacionales

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo
Cumplimiento de la | Cada empresa se rige a su reglamento interno previamente
normativa aprobado para su funcionamiento, también toma en cuenta

ciertas normas de comportamiento o cédigo de trabajo en la
empresa. De esta manera este factor puede verse afectado
cuando no se socializa de manera adecuada la normativa
interna o por faltas arbitrarias de los empleados en respuesta un
clima de trabajo hostil.

Quejas o denuncias Realizar un seguimiento del nimero de quejas o denuncias de
incumplimiento de las politicas internas en los campos de
igualdad, seguridad, salud y ética. Es fundamental comprender
las causas de las quejas con la finalidad de emitir una resolucion
eficaz. La mala comunicacion y la deficiente gestion de recursos
pueden ahondar esta problemética.

indice de accidentes | Sila empresa cuenta con una politica de seguridad y salud en
laborales el area de trabajo se puede medir el nimero de accidentes
laborales, lo cual puede servir como indicador sobre el
cumplimiento de las politicas organizaciones. De esta manera
se contribuye a generar un ambiente de trabajo seguro. La falta
de implementacién de estas politicas a mas de afectar al
empleado también puede incurrir en fuertes sanciones.
Reputacion de la empresa | La perspectiva de una empresa parte de las experiencias vividas
por los empleados, de esta manera cuando el empleador
incumple con las politicas organizacion de seguridad,
estabilidad y salud en el trabajo se proyecta un impacto negativo
en la sociedad lo cual indirectamente afecta la eficacia en el
cumplimiento de sus procesos.

elaboracién propia

En resumen, establecer y seguir las politicas de la empresa es fundamental para
mejorar la eficiencia operativa, fomentar una cultura laboral positiva, reducir el
riesgo y lograr el éxito a largo plazo. Al proporcionar directrices claras, promover la
responsabilidad y proteger los intereses organizacionales, las politicas ayudan a
crear un ambiente de trabajo propicio y armonioso donde los empleados pueden

prosperar y las organizaciones pueden prosperar.
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Condiciones de trabajo

El trabajo es una de las actividades basicas de la vida humana segun Cristancho
(2022). Se trata, por tanto, de crear condiciones de trabajo que no amenacen la
salud fisica ni la salud mental humana. Hay que recordar que las condiciones de

trabajo inadecuadas pueden provocar accidentes de trabajo y lesiones fisicas.

Ademas, pueden llevar a la frustracion incluso de los trabajadores mas cualificados
y mejor formados. Las malas condiciones de trabajo, es decir, aquellas que no se
adaptan a las necesidades psicoldgicas, fisiolégicas y sociales de una persona,
contribuyen a cometer errores, mayor ausentismo y, a la larga, conducen a una

menor productividad e insatisfaccion en las tareas realizadas (Ortega, 2017).

Un cambio en los procedimientos de trabajo conduce a un cambio en los requisitos
para los empleados. A la hora de modificar estos procedimientos, asi como los
cambios conexos en las condiciones de trabajo, no siempre se presta atencion a
las consecuencias para los trabajadores y su salud (Jaspe, Lopez y Moya, 2018).
Para conocer lo manera integral lo que implica las condiciones del trabajo necesario
identificar los indicadores que describen la variable como se muestra en la siguiente
tabla.

Tabla 5. Condiciones de trabajo

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo
Beneficio laboral y equidad | Representa la igualdad de condiciones entre seres humanos tanto
salarial femenino como masculino. Independiente de su género los

empleados deben tener acceso a todas las prestaciones, asi como
también un salario equiparado a las funciones que desempenia. El
incumplimiento de estas condiciones se relaciona directamente con
la rotacion del personal.

Acceso a recursos Para desempefiar sus funciones el empleado requiere contar con
todos los recursos disponibles en su &rea como: uniformes, material
de oficina, herramientas, equipos y deméas segun la funcién que
desemperie. La falta de estos mecanismos ocasiona retrasos en la
produccion y por ende disminuye la rentabilidad de la empresa.
Absentismo laboral Hace referencia a la cantidad de dias no laborados por un
empleado en un mes calendario. Lo cual puede incurrir en
sanciones para el empleado hasta casos graves de desvinculacién.
Por ello es fundamental estudiar las razones del absentismo para
solventar la problematica.

Comodidad Se relaciona con un conjunto de condiciones y recursos que
aportan a la consecucion de actividades laborales de manera
satisfactoria que promueven la salud, productividad y bienestar de
los empleados. En esta area es importante tomar en cuenta
aspectos como: mobiliario, espacio, horarios, acceso a recursos.

Fuente: elaboracion propia
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Por lo tanto, aunque unas condiciones laborales adecuadas son un requisito para
optimizar la produccion y la eficacia, en muchas empresas pueden provocar una
falta de seguridad, salud y confort, como iluminacion y ventilacion insuficientes,
ruido excesivo y situaciones de emergencia excesivas. Las personas que trabajan
en condiciones incémodas pueden tener un desempefio deficiente y sufrir

enfermedades relacionadas con el trabajo que provocan ausentismo Yy rotacion.
Espacio fisico

En cuanto al espacio fisico debe tomarse en cuenta la antigiiedad del edificio,
disefio, distribucién, ventilacién, el espacio por persona, el ruido, la calidad del aire,
los rayos y la radiacion segun el contexto de trabajo de los empleados.

La configuracion del entorno de trabajo es esencial para ser considerada, la
mayoria de las actividades y operaciones se realizan bajo esta configuracion de
trabajo que podria afectar directamente el desempefio y la productividad de
cualquier empleado (Herrera, 2018). Por consiguiente, el entorno fisico de trabajo

influye en la calidad y cantidad del trabajo que realizan los empleados.

Diversos estudios muestran como las condiciones desfavorables del ambiente de
trabajo pueden afectar el desempefio de los empleados de varias maneras (Mera,
Zevallos, y Vera, 2019). La mayoria de los investigadores afirmaron hechos
similares, hay multiples factores que, cuando se combinan pueden contribuir a una
impresion negativa o positiva de una organizacion sobre la productividad de los

empleados.

En concordancia con las condiciones fisicas, se debe tener en cuenta la
iluminacion, pues sin una iluminacion adecuada, las personas pueden esforzarse
para ver objetos, lo que puede provocar fatiga ocular. Segun Pedraza y Conde
(2010) esto es especialmente importante para aquellos que usan una computadora
con frecuencia para realizar tareas relacionadas con el trabajo. En base a lo
mencionado se toman en cuenta los siguientes indicadores que describen la

variable como se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 6. Espacio fisico

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Tamafo del espacio Hace referencia a la cantidad de espacio disponible por empleado
para el desarrollo de sus funciones. Un espacio muy pequefio
ocasiona posturas incomodas y movilidad restringida.

Densidad de ocupacion Se enfoca en la cantidad de personas que trabajan en un &rea
determinada. Si el area es muy pequefia se debe considerar la
ventilacion o climatizacién del ambiente para evitar que los
empleados se sofoquen.

lluminacién Es la cantidad de luz que existe en el espacio fisico de trabajo, sin
una iluminacién adecuada, las personas pueden esforzarse para
ver objetos, lo que puede provocar fatiga ocular. Si no existen
fuentes naturales de luz se puede compensar con medios
artificiales.

Ruido En alto nivel de ruido en el espacio de trabajo interfiere con la
comunicacién y puede dificultar la escucha de los anuncios, reduce
la conciencia de una persona de lo que sucede a su alrededor.
Estos factores pueden crear un peligro para la seguridad que podria
provocar lesiones personales o la muerte.

Fuente: elaboracion propia

De esta forma ante revisado se puede identificar que, cuando la estructura fisica de
la organizacion esta mal disefiada, puede crear ineficiencia, insatisfaccion y menos
productividad en los empleados. Si estas condiciones prevalecen durante mas
tiempo, influyen en la salud y el bienestar de los empleados y crear retrasos en el

logro de los objetivos y metas organizacionales.

1.2. Factores relacionados con los empleados

Segun la RAE (2001) un empleado es “una persona que por un salario o sueldo
desempefia diversos tipos de trabajos” (p.1). Hoy en dia, en los mercados
emergentes, la gestion del desempefio esta vista como un sistema participativo,
continuo y orientado al futuro, es un ciclo continuo de fijacion de criterios,
seguimientos, evaluaciones, diagnosticos y mejoras, mediante planes de accion y

recursos de desarrollo.

Los empleados son seres humanos con varias necesidades y deben sentirse
seguros en su entorno de trabajo, esto se puede lograr asegurandose de que
tengan los conocimientos necesarios y relevantes en relacion con su puesto de
trabajo. Asi como también, es fundamental que sus requerimientos internos se
encuentren estables y en equilibrio. Ante lo expuesto es primordial analizar los

siguientes factores en referencia a los empleados que influyen en el clima laboral.
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Para crear una ventaja competitiva, la organizacion necesita tener politicas y

practicas competitivas para

los empleados. La motivacion es “un estimulo

importante que dirige el comportamiento humano, ningun individuo tiene la misma

actitud o comportamiento, por lo que en medio de esta diversidad se supone que

las organizaciones deben enmarcar practicas que puedan satisfacer al grupo y no

solo a un individuo” (p.12). Existen varias teorias sobre la motivacion que explican

aspectos similares de la motivacién, y son las siguientes descritas en la Tabla 7:

Tabla 7. Teorias de motivacion

Teorias de motivacion

Descripcién

Teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow

“La teoria explica cinco niveles de necesidad que siguen una
jerarquia. La necesidad del siguiente nivel surge con la
satisfaccion de la necesidad anterior. Las siguientes son las
necesidades fisiolégicas, necesidad de seguridad vy
proteccion, necesidad social, autoestima y autorrealizacion”.
Hay excepciones a la teoria de que a veces la necesidad
puede no seguir la jerarquia debido a una actitud y
comportamiento impredecibles del ser humano.

Teoria de los dos factores de
Herzberg

La teoria también se conoce como teoria de los dos factores,
factores de motivacion y factores de higiene. “La teoria
establece que hay ciertos factores en el entorno
organizacional que, si estan presentes, motivardn a los
empleados y ciertos factores, si estan disponibles, pueden
satisfacer a los empleados, pero si no, no conduciran a la
insatisfaccion”.

Teoria X'y teoria 'y' de McGregor

La teoria establece que la funcién de motivar a las personas
implica ciertas suposiciones sobre la naturaleza humana. Las
teorias X e Y son dos conjuntos de supuestos sobre la
naturaleza de las personas. Cada conjunto de naturaleza
tendra que adoptar una forma diferente de motivar y lograr
los resultados.

Teoria de valencia x expectativa
de Vroom

La teoria también se conoce como teoria de la expectativa y
establece que el comportamiento de un empleado depende
del resultado esperado del acto. Teoria del establecimiento
de objetivos: la teoria se basa en el principio de que la
claridad de los objetivos es un factor importante de
motivacion.

Teoria de la motivacion ERG

La teoria propuesta por Clayton es una versién modificada de
la teoria de la jerarquia de la necesidad de Maslow. La teoria
divide las necesidades en tres categorias: existencia,
relacion y crecimiento.

Teoria de las necesidades de
McClelland

La teoria enfatiza que el comportamiento humano se ve
afectado por tres necesidades: Poder, Logro y Afiliacion.

Teoria del refuerzo de Ila
motivacion

La teoria fundada por B F. Skinner y sus asociados proponia
que la conducta individual es funcion de su consecuencia. Se
basa en la ley del efecto.

Teoria de la motivaciéon de la
equidad

La teoria se basa en el principio de igualdad. Se afirma que
la motivacion se relaciona directamente con la percepcion de
equidad practicada por la organizacion.

Fuente: Adaptado de Varma (2018)
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Por consiguiente, el empleado debe estar motivado para realizar su trabajo. Hasta
las ultimas décadas del siglo XX, el desempefio se consideraba el resultado de una
combinacion de capacidad y motivacion cuando se les proporcionaban los recursos
adecuados, por lo que motivar a los empleados se convirti6 en un aspecto

importante de la gestion (Zhenjing et al.,2022).

En este sentido, los trabajadores estan mas dispuestos a integrar su extraordinario
uso de habilidades, destrezas y conocimientos para lograr el éxito en un entorno de
trabajo acogedor y de apoyo (Pilligua y Arteaga, 2019). Las motivaciones
enddgenas ayudan a realizar ciertas tareas dificiles y las motivaciones exdégenas
son la recompensa que se otorga en términos de los reconocimientos y los salarios

adelantados.

Tabla 8. Motivacion

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Alcance metas Se relaciona con la cantidad de metas concluidas con calidad en
un tiempo prefijado. Se puede ver afectado por que los objetivos no
estan claros o no cuenta con los recursos materiales y temporales
para concluir las tareas asignadas.

Asumir responsabilidades El empleado esta consciente de las tareas que debe realizar y
asume los retos con profesionalismo a tal grado de aprender de
cada error y asumir las consecuencias tanto positivas como
negativas de la situacion.

Comportamental Se manifiesta de diversas formas los factores del entorno e
individuales. Puede verse afectado ante la falta de iniciativa, la
persistencia, creatividad, autodisciplina y el entusiasmo al trabajar
y compartir con sus comparieros.

Intereses Radica en aspectos que despiertan la atencién del empleado que
van desde habitos y hobbies personales hasta la entereza con la
cual ejecuta sus funciones dentro de la empresa. Este importante
factor se ve retrasado ante aspectos como: la valoracion, beneficios
recibidos, el contexto social y cultural en el cual se desempefia.

Fuente: elaboracion propia

Ante lo expuesto cabe destacar que, la motivaciobn esta relacionada con el
fendbmeno de disfrutar algo para lograr una meta porque todo cambia en base a la
motivacion. Hay una conexion entre motivacion, comportamiento, objetivos y éxito.
La motivacién surge de la necesidad, por lo que la accion es en ultima instancia,

dirigida a lograr objetivos especificos conocidos como el accionar del empleado.
Satisfaccion

Montuori, et al. (2022), afirman que, la satisfaccion laboral se ha definido como un
“‘estado emocional placentero o positivo, resultante de la evaluacion de las

experiencias laborales"(p.142). Esto se refleja en la calidad de vida general, que
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incluye las relaciones sociales, las relaciones familiares y la salud percibida, lo que
afecta el desemperio laboral, el ausentismo y la rotacion laboral, y en algunos casos

conduce a graves trastornos psicolégicos como la fatiga.

Segun Pico (2014) el nivel de educacion y los ingresos parecen desempefiar un
papel importante en la satisfaccion laboral, aumentan simultdneamente y conducen
a mejores puestos y salarios mas altos, asi como a poder y mayor autonomia en la

toma de decisiones.

Ante lo expuesto cabe destacar que, los empleados deben estar satisfechos con su
trabajo y con la empresa para reflejar un mejor rendimiento. La satisfaccion laboral
ha sido percibida de diversas maneras por diferentes investigadores, periodistas y
profesionales. Diversos estudios se han dedicado especificamente a medir la
satisfaccion laboral misma que se relaciona con el compromiso con la organizacion
(Montuori et al, 2022).

Tabla 9. Satisfaccion

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Bienestar emocional La satisfaccion se relaciona con el bienestar del empleado en varios
aspectos, el mas controversial hace énfasis en la parte emocional.
Siun empleado no se siente valorado e importante para la empresa
sus relaciones interzonales y laborales decaen.

Tasa de abandono Se refiere a la cantidad de empleados que dejan sus puestos de
trabajo ya sea porque cuentan con una oportunidad laboral nueva
0 porque no se siente satisfechos en su espacio de trabajo actual.
Un clima laboral negativo indice en el abandono de los empleados
pues se siente insatisfechos consigo mismo y con la empresa.
Rendimiento laboral Toma en cuenta la eficacia y eficiencia con la que se realizan las
consignaciones a cargo del colaborador. Si su rendimiento es bajo
puede deberse a la adaptabilidad al entorno por lo tanto no se le
han brindado las herramientas adecuadas o requiere
capacitaciones introductorias de las actividades que debe realizar.
Feedback Cuando las personas renuncian a su puesto laboral es importante
realizar un analisis imparcial de las causas que ocasionaron la toma
de esta decision. Puede servir como retroalimentacion positiva para
mejorar en dichas areas y retener a los empleados.

Fuente: elaboracion propia

De esta forma se puede apreciar que, la satisfaccion laboral es una respuesta
psicolégica multidimensional de los empleados hacia su trabajo, la misma se mide
mediante la evaluacion de los medios cognitivos, los medios afectivos emocionales
y los aspectos conductuales. La medicion de la satisfaccion laboral difiere en el
alcance de la evaluacion de los sentimientos personales efectivos sobre el trabajo

pues son emociones que reflejan las caracteristicas del trabajo.
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Relaciones interpersonales

La teoria de la interdependencia, por otro lado, enfatiza los procesos
interaccionales a nivel micro mediante los cuales los socios influyen mutuamente
en los resultados de los demas, resalta la importancia de la perspectiva diadica en
areas como como los socios influyen dinamicamente en el comportamiento de los
demés (Londofio, 2021).

Figura 4. Mapa conceptual de factores interpersonales
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Fuente: Adaptado de Stoetzer (2010)

Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo constituyen las interacciones

del dia a dia entre compafieros de trabajo o gerentes y empleados (Stoetzer, 2010).

Tabla 10. Relaciones interpersonales

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Interaccion Toma en cuenta la frecuencia con la cual existe interaccion entre
empleados o entre el lider y sus empleados. Una baja frecuencia
de interaccion social refleja falta de comunicacién lo cual pude
repercutir en el clima laboral y por ende en el rendimiento de los
empleados.

Confianza Este item es fundamental para que se desarrollen las relaciones
entre pares puesto que permite conocer mas a fondo las
necesidades o problematicas de la empresa. La falta de confianza
crea grupos de trabajo dispersos donde no todos expresan su
opinion.

Colaboracion Parte de la cantidad de actividades o proyectos que llevan a cabo
los empleados de manera grupal, con iniciativa y de forma activa.
La limita colaboracion se origina en la falta de comunicacion,
incentivos otorgados o simplemente porgue no se toman en cuenta
Sus opiniones por competencia interna.

Calidad de comunicacion Una buena comunicacién permite que todos participen de manera
equitativa y por ende formen lazos laborales para ejecutar las
tareas designadas. Este factor se puede ver afectado por conflictos
anteriores no resueltos, jerarquias rigidas, canales de
comunicacion inadecuados o por la cultura organizacional.

Fuente: elaboracion propia
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En tal virtud, en base a lo descrito. las relaciones interpersonales en el ambito
laboral son una realidad ineludible para todos aquellos que trabajan en el contexto
de una organizacion. La necesidad de pertenecer proporciona un marco de accion
dentro de la empresa por ello las relaciones entre los empleados deben ser

positivas y colaborativas.
Competencias

Boyatzis (2008) afirma que, “‘una competencia es una capacidad o habilidad, un
conjunto de conductas organizadas en torno a un constructo subyacente, llamado

intencion”.

Por su parte Spencer citado por Urrutia (2007) percibe la competencia como “una
caracteristica personal de un individuo que facilita un desempefio superior en una
situacion particular”, la Organizacién de las Naciones Unidas para el Desarrollo
Industrial considera la competencia como un conjunto de conocimientos,
caracteristicas y habilidades que una persona necesita para realizar una actividad

dentro de un area especifica de trabajo.

Figura 5. Mapa conceptual de factores
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Aungue en la mayoria de los casos las competencias de los empleados se discuten
desde el punto de vista de una empresa o del desempeiio de los empleados dentro
de ella, también es fundamental tener en cuenta las habilidades de liderazgo del
lider dentro de la empresa, por consiguiente, los empleados deben tener las

competencias necesarias para realizar su trabajo.
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Tabla 11. Competencias

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Proyectos exitosos Se refiere a la cantidad de proyectos que se llevaron a cabo segun
los objetivos propuestos. La taza de proyectos exitosos devela las
competencias que ha desarrollado el empleado. Los proyectos
inconclusos describen la necesidad de trabajar en el desarrollo de
ciertas habilidades.

Facilidad en tareas En toda empresa es importante analizar el desempefio del
empleado con la finalidad de identificar que tareas desarrollo mejor
en su area, de esta mamera se puede aprovechar estratégicamente
sus habilidades para obtener un mejor rendimiento.

Habilidades blandas Hace referencia a las habilidades de tipo social como la
comunicacién, empatia, pensamiento critico y adaptabilidad. Se
deben tomar en cuenta los factores que mas destaquen para que
se adapten al perfil de la empresa.

Habilidades duras Es fundamental que un empleado cuante con habilidades técnicas
de conocimiento en el area desempefo. Pues su carencia incurre
en la ineficacia del empleado, por mas que se le brinden todos los
recursos necesarios.

Fuente: elaboracion propia

Independientemente de la definicibn asumida, sin duda las competencias de los
empleados influyen significativamente en su desempefio y, por tanto, en los
resultados de la empresa y en su capacidad para entregar con éxito la oferta a los
clientes. Por esta razén, las competencias de los empleados han estado llamando
la atencién durante muchos afios a los investigadores tanto académicos como

empresariales.
Desarrollo profesional

Hace mas de dos décadas, Ruohotie sefial6 que “ya no podemos pensar en
términos de ser educados o competentes, s6lo en términos de convertirnos en
educados y retener o, mejor aun, mejorar nuestra educacién y nuestra
competencia” llevandonos hacia un enfoque orientado a procesos para el
crecimiento profesional. Las organizaciones reconocen cada vez mas la formacion
constante de sus empleados tanto formal como informalmente como una ventaja
competitiva (Ruohotie, 1996 p. 442).

En consecuencia, ademas de la voluntad individual de participar en el aprendizaje
a través del trabajo, el potencial de aprendizaje de los empleos y su influencia en
el crecimiento profesional también ha sido un area de investigacion en la

investigacion sobre formacion profesional (Li, 2022).
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Tabla 12. Desarrollo profesional
Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo
Actividades de formacién La participacion del empleado en cursos de formaciéon o seminarios
demuestra un alto compromiso por mantener sus concomimientos
profesionales a la vanguardia.
Certificaciones La obtencion de certificados, titulos o certificados profesionales
pertinentes se considera como indicador clave de desarrollo
profesional. Estos certificados demuestran que ha adquirido
habilidades y conocimientos especificos en un campo determinado.
Ascensos La promocion laboral implica autoridad y un mayor nivel de y un
mayor nivel de responsabilidad como claro indicador de crecimiento
y desarrollo profesional.
Incursion en nuevos | La oportunidad de aprender algo nuevo revela el gran compromiso
proyectos existente no solo a nivel personal sino también a nivel profesional.
Fuente: elaboracion propia

Las cuestiones discutidas anteriormente enfatizan el papel del aprendizaje continuo
y el crecimiento profesional en la sociedad del conocimiento y desafian a la fuerza
laboral existente a tomar acciones concretas para actualizar sus conocimientos y
habilidades de manera flexible y rapida para emplearlos en el futuro. El desarrollo
profesional es un método util para el desarrollo de habilidades nuevas en un
mercado laboral tan cambiante donde se requiere que los empleados se encuentren

a la vanguardia de la tecnologia y necesidades de la industria.

1.3. Factores externos

Las empresas, segun Morrison (2006) estan tan influenciados por macro ambientes
externos que son incapaces de planificar para los desafios politicos, econémicos,
sociales, tecnologicos, ambientales y legales que enfrentan. Los factores externos
no son controlables pero el tomar medidas con antelacion e identificarlos a tiempo
tiene un efecto positivo en el negocio (Taipe, 2015). Cada factor tiene su

importancia e impacto como factor externo en la gestion empresarial.
Factores politicos

Las acciones y legislaciones realizadas por los gobiernos son variables politicas.
Estas incluyen: impuestos, leyes y estabilidad politica. Los gobiernos tienen el
poder de aumentar o reducir los impuestos corporativos, lo que afectara rentabilidad
de las empresas. También pueden afectar a las industrias al aumentar el impuesto
al valor agregado sobre los articulos y el aumento de las tarifas comerciales
(Gaspar, 2017). Peterson (1990) utilizé la teoria del efecto derrame para explicar

como se relaciona el lugar de trabajo con la politica y el clima laboral.
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Ibeto (2011) definio el entorno politico como elementos resultantes de cambios en
la legislacién y los programas, que afectan la capacidad de las entidades
econOmicas para lograr sus objetivos. Las acciones politicas adversas pueden
variar desde severamente destructiva, como la destruccion masiva causada por una
revolucidn hasta actividades financieras, como la introduccion de normas que

restrinjan el movimiento de capitales (Roth, 2019).

La relacion entre la politica y el entorno laboral no ha recibido mucha atencion
conceptual y empirica en la literatura. Los pocos estudios sobre la relacion entre
las dos esferas se han centrado en las influencias de las experiencias en el lugar
de trabajo sobre las actitudes y comportamientos politicos, particularmente sobre
la participacion politica (Gaspar, 2017).

Tabla 13. Factores politicos

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Politica gubernamental Se puede medir el impacto de la politica gubernamental en cada
empresa rastrea y analiza los cambios en la legislaciéon, como
también en las regulaciones o politicas publicas que se aplican a
su industria o sector.

Estabilidad politica El indice, que mide la estabilidad politica proporciona una vision
imparcial del entorno politico donde se relaciona la empresa. El
indice de inestabilidad del pais o el indice de democracia se pueden
utilizar para evaluar la estabilidad politica.

Corrupcion La corrupcién hace énfasis al abuso de poder por parte de las
autoridades y sus legisladores, en un indice relevante de riesgo
politico.

Cambio de gobierno Los cambios de gobierno implican desde modificaciones leves

hasta cambios totales en la normativa politica por lo cual es un
factor que claramente puede afectan a las empresas publicas y
privadas.

Fuente elaboracion propia

El riesgo del entorno politico para una corporacién se traduce en la posibilidad de
que se obstaculice la busqueda de beneficios a través de forma directa como
impuestos o tasas, o indirecta como regulaciones. Por su parte, la evaluacion del
clima politico ayuda al desempefio global de las empresas, por lo cual uno los
factores politicos, fijan la posibilidad de alcanzar estabilidad laboral lo cual permite

un mejor rendimiento en los empleados pues se sienten seguros en su entorno.
Situacion econémica

Wang y Walker (2012) afirman que en las pymes los propietarios o gerentes estan

orientados al crecimiento y tienen mayores niveles de planificacion estratégica que
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los aquellos con propietarios-gerentes que persiguen agendas personales no

econdémicas (Cohen, 1999).

La salud psicoldgica y el bienestar de los trabajadores pueden verse afectados por
varios riesgos ocupacionales emergentes especialmente durante un periodo de

crisis global financieramente desfavorable (Banegas, 2022).

Tabla 14. situacidon econémica

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Gasto publico El dinero del estado se designa para ciertos rubros como
educacion, salud, infraestructura e inversion. Este factor delimita la
situacién econémica del pais puesto que si no hay presupuesto no
existe inyeccién de capital en ninguna area y puede desestabilizar
las empresas nacionales.

PIB Hace referencia al valor total tanto de servicios como de bienes
producidos en el pais en un lapso determinado. Cuando el PIB es
bajo o0 menos en comparaciéon a otros afios quiere decir que la
actividad econdmica del pais disminuye y por ende existe recesion.
Tasa de desempleo Cuando una persona no tiene trabajo se dice que se encuentra en
situacién de desempleo, lo cual puede deberse a cambios de
politicas estatales o inestabilidad del estado que no es capaz de
generar nuevas plazas de empleo.

Inflacién Refleja el incremento en los precios de los productos de los bines y
servicios que adquiere la sociedad, sin que se incremente la
cantidad de ingresos familiares por lo cual varios productos se
vuelven inaccesible, aunque el trabajador se encuentre empleado
en cualquier empresa.

Fuente: elaboracion propia

El gobierno y el factor econémico juegan un papel muy critico en las empresas en
general proporciona un entorno favorable para el crecimiento empresarial y el
desarrollo, por esto puede facilitar la planificacion estratégica. La situacion
econOmica del pais puede afectar el clima laboral. Una crisis financiera en la
percepcion del nivel de trabajo de los empleados afecta la flexibilidad, la autonomia
e incrementa el estrés a partir del deterioro del equilibrio entre la vida personal y

laboral.
Competencia

Como se afirma en estas definiciones segun Kalra (2020), las percepciones de las
personas definen en Ultima instancia los efectos de la competencia y, por lo tanto,
las percepciones individuales de los factores a nivel organizacional son clave para
evaluar el impacto de tales variables. Por lo expuesto es necesario conocer los

indicadores de la variable en mencioén.
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Tabla 15. Competencia

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Crecimiento en el mercado | Este indicador muestra una variacion porcentual entre la presencia
de la empresa en el mercado respecto a los competidores locales
y nhacionales. Si una empresa se estanca y no incrementa su
presencia en el mercado puede verse al tipo de marketing o
segmentacion que esta aplica en el mercado.

Valor agregado Se enfoca en un plus o adicional que tiene el producto o servicio lo
cual lo puede diferenciarlo de sus competidores en el mercado. La
falta de valor agregado genera pocas ventas y por ende afecta
directamente a los empleados quienes pierden su plaza laboral.

Innovacion El introducir nuevos productos en el mercado siempre atrae nueva
clientela lo cual permite que la empresa crezca y se mantenga
estable para generar nuevos puestos de trabajo.

Reputacion de la marca La percepcion de la clientela sobre la imagen de una marca indice
en la competencia del mercado. Es requirente monitorear el estatus
de la marca con la finalidad de generar una ventaja competitiva.

Fuente: elaboracion propia

Segun lo expuesto las competencias son las habilidades que desarrollan todos y
cada uno de los empleados. Por lo tanto, el ambiente de trabajo competitivo de una
organizacion fomenta la voluntad de dedicar la propia energia y habilidades a la
tarea laboral. Los colegas y el ambiente competitivos aumentan la motivacion para

lograr las metas laborales.
Cambios tecnoldgicos

La tecnologia ha alterado la forma en que funcionan las empresas al permitir que
las organizaciones realicen su gestion para operar de manera mas eficiente. Las
empresas utilizan una variedad de tecnologias para ganar ventajas competitivas en
la economia, que van desde servidores hasta dispositivos moviles. Para una
integracion perfecta y futura expansién, los propietarios y la administracion deben

considerar la incorporacion de la tecnologia en su proceso de planificacion.



28

Tabla 16. Cambios tecnolégicos

Indicadores Descriptores en las condiciones de trabajo

Adopcion de tecnologia Implica estudiar el entorno, reconocer las tecnologias vigentes y
volverlas parte de la empresa para trabajar acorde a las
necesidades del mercado, en este punto es necesario contar con
personal capacitado que aporte al enfoque de la organizacion.
Digitalizacion Actualmente varios tramites se puedes realizar en linea, asi como
también las transacciones comerciales. De esta manera es
trascendental que la empresa se digitalice pata que brinde
facilidades de adquisicién al usuario.

Competencia tecnolégica | Hace referencia a la capacitacién en tecnologias de la informacion
de los empleados de la fuerza laboral o lo empleado, pues si la empresa incursiona
en este mundo y no cuenta con el conocimiento necesario puede
verse reflejado como pérdidas econdmicas a corto y largo plazo.
Ante ello la capacitacion es la clave para solventar la problematica.
(I+D) Es crucial la cantidad de recurso monetario que se invierte en
investigacién y desarrollo para mejorar procesos como un indicador
de innovacién tecnolégica en funcion de la realidad actual. Este
factor se puede ver afectado por el desconocimiento o una gerencia
tradicional renuente a los cambios actuales.

Fuente: elaboracion propia

Desde este punto de vista los cambios tecnolégicos aumentan la flexibilidad de los
empleados al permitirles identificar y decidir nuevas formas de agregar valor a la
organizacion. Cuando la incertidumbre operativa es baja, las organizaciones
formalizan y estandarizan los procedimientos para optimizar el flujo de trabajo y
hacer que los resultados sean mas calculables. Esto conduce a menos
oportunidades para la toma de decisiones individuales y menos flexibilidad para los
empleados. En resumen, los cambios entorno a la tecnologia sugieren
incertidumbre y la competitividad en el entorno externo y pueden aumentar o

disminuir la flexibilidad y las oportunidades en los empleados.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO
2.1. Fundamentacién epistemoldgica

Toda investigacion debe fundamentarse epistemolégicamente y enmarcarse en un
paradigma definido. Segun Zanotto y Gaeta (2018),la epistemologia, o el estudio
del conocimiento, recibe mas énfasis en nuestra sociedad racionalista porque se
propone explicar por qué decidimos conjuntamente que ciertas cosas son ciertas y
otras no. En tanto Sol y Heng (2022) describen que la palabra epistemologia tiene
su origen en el griego. Se deriva de dos palabras griegas: episteme, que significa
conocimiento y epistania, que significa entender o conocer. La epistemologia
examina la relacion entre el conocimiento y el investigador durante el

descubrimiento

Segun Potter (2017), el término epistemologia “fue acufiado por el fildsofo escocés
James Frederick Ferrier (1808-1864)” (p. 1). El término se originé a mediados del
siglo XIX a partir de dos palabras griegas: episteme y logos. Episteme puede
traducirse como conocimiento, mientras que logos puede traducirse como el estudio
de (Couper, 2020, p. 275). En términos generales, la epistemologia es una rama de
la filosofia que se ocupa de la teoria del conocimiento. De manera mas precisa, el
Oxford English Dictionary define la epistemologia como “la teoria del conocimiento
y la comprension, especialmente en lo que respecta a sus métodos, validez y

alcance, y la distincién entre creencia y opinion justificadas”.

Segun Sol y Heng (2022) la definicion de epistemologia se centra en la palabra
conocimiento, dada su raiz episteme, que significa conocimiento. Muchos
investigadores y/o metoddlogos de la investigacion han proporcionado la definicion
del término epistemologia. No hay pues unas leyes universales, mas bien
manifestaciones especificas y singulares, por lo que lo relevante son los aspectos

cualitativos, no los cuantitativos. Sefialan Hueso y Cascant (2012):

“‘aunque estas dos corrientes admiten numerosos matices y son una
simplificacion de las perspectivas epistemoldgicas, ha habido durante
mucho tiempo, hoy en dia manifiestas diferencias entre positivistas e
interpretativistas. Estas divergencias epistemoldgicas explican en gran

parte la falta de entendimiento entre disciplinas académicas, que suelen
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adscribirse a una u otra corriente. Por ejemplo, los economistas suelen
investigar mediante técnicas cuantitativas (encuestas) mientras los

antropdlogos utilizan técnicas cualitativas (observacion, entrevistas, etc.).”

Ahora al referirse al interpretativismo, Chowdhury (2014) se refiere a los enfoques
que enfatizan la naturaleza significativa del caracter y la participacion de las
personas en la vida social y cultural. Denota que los métodos de investigacion que
adoptan la posicion de que el conocimiento de la realidad por parte de las personas
es una construccion social por parte de actores humanos, por lo que excluye
claramente los métodos de las ciencias naturales. Tiene sus raices en las
tradiciones filosoéficas de la hermenéutica y la fenomenologia, y generalmente se

atribuye al sociélogo aleman Max Weber ser la influencia central.

Los interpretativistas buscan significados y motivos detras de las acciones de las
personas, como el comportamiento y las interacciones con otros en la sociedad y
la cultura. De manera similar, las culturas pueden entenderse estudia las ideas, el
pensamiento y los significados de las personas que son importantes para ellas
(Berrocal, 1994). Esta escuela de pensamiento de estudio cultural a través de las
acciones humanas fue fundada por Franz Boas en su concepcion antropoldgica
moderna. Boas veia la cultura como un sistema integrado de simbolos, ideas y
valores que debian estudiarse como un sistema funcional, un todo organico donde
observé que el contenido mental de las personas tenia una mentalidad juiciosa en

relacion con los individuos (Restrepo, 2016).

Desde el punto de vista del interpretativismo, se argumenta que no se pueden
obtener datos libres de valor, los investigadores utilizan sus propias ideas
preconcebidas para guiar el proceso de investigacion y, ademas, el investigador
interactda con los sujetos humanos de la investigacion, cambia las percepciones.
de ambas partes. Sin embargo, Chowdhury (2014) explicé que los investigadores
interpretativistas no sélo buscan la presencia o ausencia de una relacién causal,
sino también las formas especificas en que se manifiesta y el contexto en el que
ocurre. Asi, estos investigadores pueden ir mas alla de lo ocurrido para ver como
ocurri6 y tratan de responder a interrogantes fundamentales a las cuales se
enfrenta la investigacion socialcomo: ¢Existe la realidad? (Esencia), ¢Es

conocible? (Conocimiento) y ¢ Como puede ser conocida? (Método).
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En ese orden de ideas, Hernandez et al. (2010), sefalan que la investigacion
cuantitativa implica creatividad que se lleva a cabo de manera sistematica para
mejorar el conocimiento que consiste en el conocimiento humano, la cultura y la
sociedad. Esto involucra que la investigacion se utiliza para investigar hechos,
reconfirmar los resultados de experimentos anteriores, proporcionar soluciones a
problemas nuevos o existentes, respaldar teorias y proponer nuevas teorias
(Apuke, 2017). Ademas, la investigacion implica la construccion de conocimientos,
la realizacion de experimentos para descubrir la causa y el efecto de algo, asi como
para proporcionar la base para estudios posteriores, en este sentido plantea
preguntas mediante hipétesis y permite extraer conclusiones generalizables a toda

la poblacion. Para Palella y Martins (2012):

‘un paradigma con enfoque cuantitativo se caracteriza por privilegiar el
dato como esencia sustancial de su argumentacion. El dato es la expresion
concreta que simboliza una realidad. Esta afirmacion se sustenta en el
principio de que lo que no se puede medir no es digno de credibilidad. Por
ello, todo debe estar soportado en el nimero, en el dato estadistico que
aproxima a la manifestacién del fenémeno. El paradigma que se adscribe
en este enfoque concibe a la ciencia como una descripcion de fenbmenos
gue se apoya en los hechos dados por las sensaciones y no se preocupa

por explicarlo”.

En tanto, el enfoque cualitativo, para Herndndez et al. (2010), la investigacion
cualitativa tiene un enfoque multimétodo, que implica un enfoque interpretativo y
naturalista de su tema. Esto significa que los investigadores cualitativos estudian
las cosas en su entorno natural, la cual tratan de dar sentido o interpretar los
fendmenos en términos de los significados que las personas les aportan (Mira et
al., 2004). La investigacion cualitativa implica el uso estudiado y la recopilacion de
una variedad de materiales empiricos (estudio de caso, experiencia personal,
introspectiva, historia de vida, entrevista, textos observacionales, historicos,
interaccionales y visuales) que describen momentos y significados rutinarios y

problematicos en la vida de los individuos.

La anterior afirmacion se basa en la idea de emplear un método de investigacion

gue contempla fases como observacion directa de la realidad en un momento dado
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(investigacion no experimental-transeccional) y como fuente indispensable de
captura de datos primarios, técnicas aplicadas para la recoleccidén y organizacion
cuantitativa de la informacién (cuestionario estructurado escalar auto administrado,
con preguntas cerradas tipo Likert), sistema de verificacion de la confiabilidad del
instrumento (Alfa de Cronbach). Por tanto, la I6gica del método a ser empleado en

esta investigacion es el enfoque cuantitativo.
2.2. Consideraciones metodoldgicas
Tipo de investigacion

Para Zarate et al. (2019) el tipo de investigacion se establece en funcion del

problema planteado, los objetivos y la manera como se desea abordar.

Segun Hernandez et al. (2014) en el marco de la investigacién descriptiva se
conocen las sefiales del fendbmeno y se busca revelar su presencia en una
poblacién especifica. ElI proceso utiliza tendencia central y analisis de datos
discretos. En este ambito es posible, pero no necesario, formular una hipotesis
descriptiva, el objetivo es realizar una investigaciéon narrativa fenomenologica o
constructivista, que tiene como fin describir las percepciones subjetivas de un

fendmeno que ocurre en grupos de personas.

En cuanto al tipo de investigacidn correlacional, se sefiala que tiene como propdsito
conocer la relacién o grado de asociacion que existe entre dos o0 mas variables en
un contexto particular. Zarate et al. (2019), explica que, como parte de esta
investigacion se debe formular una hip6tesis que proponga una correlacién entre
dos o mas variables. A nivel cuantitativo surge la aplicacion de procesos
estadisticos inferenciales, cuyo objetivo es extrapolar los resultados de la
investigacion en beneficio de toda la poblacion. Se recomienda en métodos
cualitativos. Las investigaciones que analizan el contenido lingiistico, como el
analisis de codificacién selectiva, sugieren las relaciones que pueden surgir entre

las categorias que aparecen en las expresiones de los participantes.

En el mismo orden de ideas, se puntualiza que la investigacion explicativa, de
acuerdo con Zarate et al. (2019), busca una explicacion y determinacion de los

fendmenos. En el contexto cuantitativo se pueden aplicar estudios de tipo predictivo
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en donde se pueda establecer una relacion causal entre diversas variables, por
ejemplo, estudios de modelos explicativos basados en ecuaciones estructurales
donde propone una teoria que busque una comprension de un fenémeno. Por otro
lado, los estudios experimentales, en los cuales se pueda generar una
manipulacion intencionada de la variable independiente, pueden permitir
comprobar hipotesis que expliguen el comportamiento de un determinado

fenébmeno.

En este nivel de la investigacion es obligatorio el planteamiento de hipétesis de
investigacion que busquen determinar los elementos de causa y efecto de los
fendbmenos de interés para el investigador. En el estudio cualitativo, se proponen
disefios basados en analisis linguisticos que lleguen a una construccién de un
paradigma codificado, que represente la construccién de la realidad a la que se
llega mediante la interaccion subjetiva con los participantes. De igual manera, se
puede ascender a una mayor comprension del fenomeno en estudios de tipo
etnograficos, en donde el investigador puede vivenciar los elementos esenciales de

su investigacion.
Disefio de Investigacion

Segun Paz (2017) el disefio de la investigacion consiste en la definicién de la forma
en cdmo se va a ser realizada, depende de los propésitos de la misma, en tanto
para Gallardo (2017), a través de él, se indican las observaciones que se deben
hacer, cuantas observaciones hacer, qué tipo de andlisis debe aplicarse y qué
conclusiones podran obtenerse a partir del andlisis de los resultados. En resumen,
este estudio utilizd un disefio transversal por lo que se examiné la variable de los
factores que influyen en el clima laboral y recopil6 datos durante un periodo de
tiempo para interpretarlos durante un periodo de tiempo.

Ademas, es una investigacion con disefio de campo, puesto que se obtuvo los datos
relacionados con la variable factores del clima laboral, directamente de su fuente
primaria, es decir, de la empresa Rayver’s la cual conforma la poblacion objeto de
estudio. En ese sentido, para Zarate et al. (2019) consiste en la recoleccion de
datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin manipular o

controlar variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente natural. El



34

investigador no manipula las variables debido a que esto hace perder el ambiente

de naturalidad en el cual se manifiesta y desenvuelve el hecho investigativo.

Por otro lado, para Hernandez et al. (2014), el disefio de investigacion puede ser
experimental o no experimental depende de si las variables independientes (que
pueden ser multiples) se manipulan deliberadamente y los resultados de las
variables dependientes se analizan en un entorno controlado por el investigador.
Con base en este enfoque, la investigacion se lleva a cabo segun un disefio no
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables, sino
observa las variables en su contexto natural y luego interpretandolas. De acuerdo
con Arias (2012), el disefio es no experimental cuando “el investigador obtiene la
informacion de la realidad donde ocurren los hechos sin alterar las condiciones

existentes y sin manipular o controlar variable alguna”.

En definitiva, el disefio de la presente investigacion es transeccional o transversal,
no experimental y de campo, debido a que soélo estudia la variable, factores del
clima laboral, la cual no es intervenida ni manipulada por el investigador en el
momento de su estudio, para lo cual los datos se recolectaron en forma directa, en
un tiempo unico, sin introducir modificaciones y en su ambiente considerado como

natural.

Delimitacién Poblacional:

Censo: El grupo de personas o entidades en el que se centra el estudio se
denomina poblacion de interés. Esto incluye individuos, parejas, grupos,
organizaciones u otras entidades similares. Los hallazgos del estudio se pueden
aplicar o utilizar para este grupo, y son el grupo principal sobre el que trata la
investigacion (Hernandez et al., 2010). El censo ayuda a definir los limites del
estudio y dan al lector pistas sobre el entorno y el contexto, asi como la oportunidad

de centrarse en areas especificas dentro de un alcance predeterminado.
Censo 1

Como se indicé anteriormente el censo para trabajar sobre el clima laboral que
existe actualmente en empresa Rayver's se encuentra conformada por 15

empleados que laboran actualmente. Por lo que las encuestas se realizaran a todo



el grupo de censo.

Tabla 17. Censo

Descripcién Poblacién
Empleados de la empresa 15
Total: 15

Fuente: elaboracion propia

Definicion operacional

Desde el punto de vista funcional el clima laboral se refiere al ambiente psicologico
y emocional que se vive en un entorno de trabajo determinado. Este ambiente se
construye a partir de las percepciones, actitudes, relaciones interpersonales,

valores, normas y practicas que prevalecen entre los miembros de una

organizacion.

Tabla 18. Operacionalizacion de la variable

ION 1 ION 2

Indicadore

SUBDIMENS | SUBDIMENS

Cima laboral

factores que influyen en el clima laboral

Factores relacionados con
los empleados

Factores
externos

Fuente: elaboracion propia
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Técnicas e instrumento de recoleccidon de datos

El cuestionario de encuesta estructurada se disefia en funcion de las variables de
estudio, para ello se consideran las dimensiones e indicadores de cada una con la
finalidad de realizar un analisis integral de las variables. El cuestionario se
encuentra formado por (26) items tanto para los empleados como para el gerente
de la empresa. Para cada item las respuestas posibles contemplan las siguientes

opciones:

Cuadro 1. Escala de medicion del cuestionario

Puntajes Alternativas Rango Valor Grado de presencia de
cualitativo la dimension
5 Siempre 5,00-4,01 Positiva Alta presencia
4 Casi siempre 4,00-3,01 Positiva Alta presencia
3 Algunas veces 3,00-2,01 Intermedia Moderada presencia
2 Casi nunca 2,00-1,01 Negativa Baja presencia
1 Nunca 1,00-0,00 Negativa Baja presencia

Fuente: elaboracion propia

Encuesta

Una encuesta es una técnica de investigacion social que recolecta datos a través
de preguntas con el objetivo de obtener sisteméaticamente informacién sobre
conceptos derivados de preguntas de investigacion previamente construidas
(Zéarate et al.,2019). Utiliza métodos de investigacion, se puede obtener informacion
sistematica y cuantitativa sobre el objeto de la investigacibn como complemento a

la informacién proporcionada.
Cuestionario

Un cuestionario es una herramienta estandarizada que se utiliza para recopilar
datos durante el trabajo de campo en la investigacion cuantitativa, principalmente

utiliza un método de encuesta (Paz, 2017).

En tal virtud el uso de la encuesta se apoya en un formato de preguntas
estructuradas que formula preguntas especificamente a los miembros del equipo
de trabajo de la empresa Rayver's donde se busca identificar los factores que
determina el clima laboral de la empresa y por ende el rendimiento de los

colaboradores.
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Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un instrumento de medida para
un conjunto de items destinados a medir una misma dimension teoérica. La validez
de un instrumento depende de qué tan bien mide lo que se pretende medir, mientras
que la confiabilidad evalta la consistencia de los items del instrumento (Quero,
2010). Generalmente, cuanto més cercano a 1 esté el valor de a, mayor sera la
consistencia interna de los elementos analizados. Para efectos de este estudio, se
validaron mediante el Alfa de Cronbach cuestionarios disefiados para el gerente de

la empresa y los empleados de esta.

Validacion de la encuesta factores que incluyen en el clima laboral de la empresa

Rayver’s

Tabla 18. Estadistica de fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,699 25

Fuente: elaboracion propia

En ese sentido, para determinar la confiabilidad del instrumento de medicién de
esta investigacion, se aplicé el cuestionario a (3) sujetos (integrantes de la
organizacién), con miras a determinar si los items miden realmente las variables,

dimensiones e indicadores establecidos.

El resultado del Alfa de Cronbach de 0.699 en 25 preguntas (elementos) demuestra
que, al ser un valor superior a 0.6 este se encuentra dentro del intervalo de fiabilidad
interna moderada, lo cual es aceptado para continuar con la investigacion, asi

valora a cada indicador como consistente.
Chi cuadrado

La estadistica chi-cuadrado es una prueba de hip6tesis que compara una
distribucion observada de datos con una distribucion teérica (Cerda, 2007). El
propésito de esta estadistica es evaluar la independencia de dos variables
nominales u ordinales para probar si la frecuencia observada en cada categoria es
consistente con la independencia entre las dos variables. Se utilizo la estadistica

de chi-cuadrado para probar las hipétesis del estudio.
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Verificacion de resultados

a. Planteamiento de la hipotesis

HO= Los factores de motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo

influyen en el clima laboral de la empresa Rayver’s

H1= Los factores de motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo no

influyen en el clima laboral de la empresa Rayver’s

HoO = E ; X% = X¢2

H10 # E ; X2 # X{
b. Regla de decision

Sip 0,05 se rechaza Ho

C. Célculo significancia

Se muestra significaciones asintoéticas. El nivel de significacion es de ,05.
1Se muestra la significacion exacta para esta prueba.
Conclusion: Si la significancia p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula (se rechaza

Ho) y se acepta la hip6tesis alternativa (se rechaza Hi)

Entonces: como la significancia es igual a 0,05 se rechaza la hipétesis HO y se

acepta la hipotesis alternativa H1.

Los factores de motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo influyen

en el clima laboral de la empresa Rayver’s.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Anédlisis de resultados

Dimensiéon de clima laboral

Tabla 18. Subdimension - Liderazgo

¢El desempefio del equipo de la empresa permite que se alcance el porcentaje de

cumplimiento de objetivos propuesto?

Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
A veces 2 13,3 13,3 13,3
. Casi siempre 5 33,3 33,3 46,7
Valido
siempre 8 53,3 53,3 100
Total 15 100 100
¢Conforme al crecimiento de la empresa se delegan actividades a todos los empleados en
cada area?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje T
valido acumulado
Nunca 1 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 1 6,7 6,7 13,3
) A veces 1 6,7 6,7 20
Valido
Casi siempre 4 26,7 26,7 46,7
Siempre 8 53,3 53,3 100
Total 15 100 100

Fuente: elaboracion propia

Segun Aguirre et al., (2017) la eficacia del liderazgo demuestra la importancia del

trabajo desinteresado que traera beneficios significativos a la organizacion del lider.

Los empleados pueden sentirse inspirados por el compromiso de los lideres

organizacionales lo cual puede vincularse con el rendimiento laboral.
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De manera general de puede apreciar que, los resultados apuntan de manera
positiva al liderazgo percibido por parte de los empleados hacia el lider de la

organizacion.

La mayor parte de los empleados con un 53,3% consideran que el desempefio del
equipo de la empresa siempre permite que se alcance el porcentaje de
cumplimiento de objetivos propuestos. Esto sugiere que, los empleados estan
conscientes de la importancia del trabajo en equipo para el logro de metas

departamentales.

Asi también la mayoria de los empleados con un 53,3% estiman que conforme al
crecimiento de la empresa siempre se delegan actividades a todos los empleados
en cada area. Esto indica que, los empleados perciben que las responsabilidades
se delegan de manera equitativa segun las habilidades de cada uno de los
involucrados.

Tabla 19. Subdimension — Comunicacion

¢,Con que frecuencia intervienen los jefes de area o grupo en la resolucién de conflictos
internos entre los empleados?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 3 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 8 53,3 53,3 73,3
siempre 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢Los canales de comunicacion que actualmente se usan permiten que el tiempo de
respuesta sea optimo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 9 60,0 60,0 66,7
siempre 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con Rivera et al., (2005) la comunicacion es un proceso muy elemento
crucial y significativo en una organizacion, y es necesario para crear colaboracion
dentro del trabajo que tiene efectos en el desempefio y la toma de decisiones de la

organizacion en la produccion.

De manera general los resultados perciben de manera positiva la comunicacion

empleada entre el jefe de la empresa y los empleados.
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La mayor parte de los empleados con un 53,3% consideran que casi siempre los
jefes de area o grupo intervienen en la resolucion de conflictos internos entre los
empleados. Esto sugiere que los jefes de area se involucran y participan

activamente para solventar los conflictos que se puedan presentar.

Asi también la mayoria de los empleados con un 60,0% estiman que los canales
de comunicacion casi siempre permiten que el tiempo de respuesta sea 6ptimo.
Esto indica que, la comunicacion fluye entre pares, asi como también con el cliente
externo de la empresa lo cual permite brindar un servicio adecuado y cumplir con

funciones o actividades designadas.

Tabla 20. Subdimensidn - Cultura Organizacional

¢El acatamiento de los valores de la empresa como parte de la cultura organizacional
promueve la satisfaccion del personal?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido A veces 3 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 6 40,0 40,0 60,0
siempre 6 40,0 40,0 100,0

Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Segun Fajardo (2019) la cultura organizacional “se refiere a las creencias y valores
que han existido en una organizacion durante mucho tiempo, y a las creencias del
personal y el valor previsto de su trabajo que influira en sus actitudes y
comportamiento” (p.42). Los estudios empiricos de la cultura organizacional
incluyen la perspectiva funcionalista, facilita la certeza de la cultura organizacional

y la mejora del desempefio.

De manera general los resultados muestran que los empleados discurren como

positivo el clima organizacional en la empresa.

Un gran grupo de empleados con un 40,0% consideran que el acatamiento de los
valores de la empresa como parte de la cultura organizacional siempre o casi
siempre promueve la satisfaccion del personal. Esto sugiere que el clima
organizacion como tal se basa en valores fuertes y es consistente el actuar tanto
de la parte directiva como de la parte operativa, lo cual mantiene un ambiente

agradable de trabajo entre los empleados.
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Tabla 21. Subdimension - Politicas de la Empresa

SEl cumplimiento de la normativa interna de la empresa evita que existan futuras quejas
0 denuncias?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 6 40,0 40,0 46,7
siempre 8 53,3 53,3 100,0
Total 15 100,0 100,0
¢Considera que el indice de accidentes laborales afecta la reputaciéon de la empresa?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 3 20,0 20,0 20,0
Casi nunca 2 13,3 13,3 33,3
A veces 1 6,7 6,7 40,0
Casi siempre 4 26,7 26,7 66,7
siempre 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Para Garcia (2022) la empresa se considera como un sistema que tiene partes
integradas que deben coordinarse para lograr eficiencia y eficacia a la hora de
elaborar politicas. Dichas politicas son clave para evadir los inconvenientes que

puedan brotar entre la administracién y el empleado.

De manera general mediante los resultados de la encuesta se puede evidenciar
que las politicas internas de la empresa permiten que los empleados se encuentren

informados de las normas y disposiciones globales.

La mayor parte de los empleados con un 53,3% consideran que el cumplimiento de
la normativa interna de la empresa siempre evita que existan futuras quejas o
denuncias. Esto sugiere que tanto los jefes como los empleados conocen las
politicas internas lo cual direcciona el actuar de los involucrados en una situacion

en particular.

Asi también la mayoria de los empleados con un 33,3% estiman que el indice de
accidentes laborales siempre afecta la reputacion de la empresa. Esto indica que,
los empleados precautelan integridad al realizar sus funciones, en tal virtud se

incrementa su productividad.
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¢Factores como el beneficio laboral, equidad salarial y comodidad en el trabajo; reflejan

Optimas condiciones de trabajo?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 4 26,7 26,7 33,3
siempre 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢El acceso alos recursos para que el

empleado pueda cumplir con sus funciones

reduce la tasa de absentismo laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 6,7 6,7 6,7
A veces 4 26,7 26,7 33,3
Casi siempre 2 13,3 13,3 46,7
siempre 8 53,3 53,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente elaboracion propia

El trabajo es una de las actividades basicas de la vida humana. Su realizacion
puede tener lugar en diversas condiciones. Sin embargo, para que el trabajo logre
los resultados esperados tanto por los empleadores como por las personas que lo

realizan, debe realizarse en condiciones seguras (Cristancho, 2022).

De manera general los resultados del instrumento muestran que los empleados

perciben como positivas las condiciones actuales en las instalaciones de trabajo.

La mayor parte de los empleados con un 66,7% consideran que factores como el
beneficio laboral, equidad salarial y comodidad en el trabajo siempre reflejan
Optimas condiciones de trabajo. Esto sugiere que mientras mejores sean las
condiciones de trabajo mejor serd la actitud del empleado para desarrollar las

funciones designadas.

Asi también la mayoria de los empleados con un 53,3% estiman que el acceso a
los recursos para que el empleado pueda cumplir con sus funciones siempre reduce
la tasa de absentismo laboral. Esto indica que, los recursos tanto humanos como
materiales son esenciales para la consecucion de actividades en el trabajo, lo cual

puede reducir la tasa de absentismo laboral.
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Tabla 23. Subdimension - Espacio Fisico
¢Pardmetros como el tamafo del espacio de trabajo, lailuminacién y el control del ruido
favorecen al cumplimiento de las tareas asignadas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 3 20,0 20,0 20,0
siempre 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢Ladensidad de ocupacién del espacio fisico de la empresa permite que desarrolle sus
actividades de manera cémoda y segura?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 2 13,3 13,3 13,3
siempre 13 86,7 86,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Segun Mera et al., (2019) los factores fisicos pueden influir directamente en el
entorno de trabajo y en el rendimiento, la comodidad, la concentracion, seguridad,

satisfaccion, moral, salud y emociones de los empleados.

De manera general los resultados reflejan que el espacio fisico y los componentes

contenidos en él, facilitan el desarrollo de tareas propuestas en la jornada laboral.

La mayor parte de los empleados con un 80,0% consideran que pardmetros como
el tamafio del espacio de trabajo, la iluminacién y el control del ruido siempre
favorecen al cumplimiento de las tareas asignadas. Esto sugiere que, un espacio
fisico de trabajo en condiciones adecuadas promueve una distribucion ordenada y

con organizacién el empleado se siente a gusto y por ende su rendimiento es mejor.

Asi también la mayoria de los empleados con un 86,7% estiman que la densidad
de ocupacion del espacio fisico de la empresa siempre permite que desarrolle sus
actividades de manera comoda y segura. Esto indica que, cada uno de los
empleados requiere un espacio fisico 6ptimo para cumplir con sus actividades de

forma sistematica y libre de estrés.
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3.2. Dimension de factores relacionados con los empleados

Tabla 24. Subdimension - Motivacion

¢,Cuando cada empleado asume sus responsabilidades dentro de su area de trabajo el
ambiente comportamental del grupo es agradable?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 2 13,3 13,3 20,0
siempre 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0
¢El alcance de metas propuesto favorece a los intereses personales, profesionales y de
la empresa?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 2 13,3 13,3 13,3
siempre 13 86,7 86,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Segun Varma (2018) toda organizacion exitosa esta respaldada por una base de
empleados comprometidos, y el compromiso es el resultado de la motivacion y la
satisfaccion laboral. En tal virtud la motivacion es “la energia que impulsa a los
empleados hacia el objetivo organizacional, seria imposible que la organizacion

generara desempefio sin compromiso” (p.11).

De manera general los resultados evidencian que los empleados consideran como

positiva la motivacion generada en las instalaciones de la empresa.

La mayor parte de los empleados con un 80,0% consideran que siempre cada
empleado asume sus responsabilidades dentro de su area de trabajo por lo cual el
ambiente comportamental del grupo es agradable. Esto sugiere que, los empleados
concientizan sobre sus responsabilidades y ejecutan sus tareas con la finalidad de

aportar al grupo de trabajo.

Asi también la mayoria de los empleados con un 86,7% estiman que el alcance de
metas propuesto siempre favorece a los intereses personales, profesionales y de
la empresa. Esto indica que, tanto los empleados como el jefe estiman que si la

empresa crece también los haran los empleados pues son un recurso fundamental.
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¢Considera que el bienestar emocional del empleado reduce las tasas de abandono en

el trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Valido Nunca 1 6,7 6,7 6,7
A veces 1 6,7 6,7 13,3
Casi siempre 2 13,3 13,3 26,7
siempre 11 73,3 73,3 100,0

Total 15 100,0 100,0

¢Laestrategia de Feedback o retroalimentacion permite que los empleados mejoren su

rendimiento laboral?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido A veces 2 13,3 13,3 13,3
Casi siempre 2 13,3 13,3 26,7
siempre 11 73,3 73,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Sorrentino et al. (2022), afirman que, la satisfaccion laboral se ha definido como un
estado emocional placentero o positivo, esto se refleja en la calidad de vida general,
gue incluye las relaciones sociales, las relaciones familiares y la salud percibida, lo

gue afecta el desempefio laboral.

De manera general los resultados muestran que los empleados se encuentran

satisfechos con las estrategias y mecanismos implementados en la empresa.

La mayor parte de los empleados con un 73,3% consideran que el bienestar
emocional del empleado siempre reduce las tasas de abandono en el trabajo. Esto
sugiere que, la salud emocional del empleado se ve reflejada en todas y cada una
de las actividades que desempefia. Por ello si la empresa cuida ese parametro
fundamental en la vida del empleado también esta precautelo los intereses de la

empresa.

Asi también la mayoria de los empleados con un 73,3% estiman que la estrategia
de Feedback o retroalimentacion siempre permite que los empleados mejoren su
rendimiento laboral. Esto indica que, los errores vivenciales promueven el
aprendizaje significativo en los empleados, en este sentido al socializar de una
manera adecuada las falencias del equipo de trabajo se puede mejorar

significativamente su rendimiento y productividad.
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los empleados?

¢Lacalidad de comunicacidn en el trabajo permite que se desarrolle la confianza entre

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 3 20,0 20,0 20,0
siempre 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0
¢La colaboracidon del trabajo en equipo facilita la interaccion de empleados?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 4 26,7 26,7 33,3
siempre 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Las relaciones cercanas con otras personas o denominadas también como
interpersonales estan innegablemente relacionadas con la salud y el bienestar a lo
largo de la vida. Las relaciones también pueden beneficiar la salud al facilitar el
proceso de exploracion, crecimiento personal y consecucién de objetivos, todos los
cuales son esenciales para la salud y el bienestar (Gallardo, Arenas y Novales,
2010).

De manera general los resultados reflejan que las relaciones interpersonales entre
los miembros de la empresa son positivas y aportan al crecimiento individual y

colectivo.

La mayor parte de los empleados con un 80,0% consideran que la calidad de
comunicacién en el trabajo siempre permite que se desarrolle la confianza entre los
empleados. Esto sugiere que, el ambiente de trabajo en la empresa se presta para
una comunicacion efectiva entre los empleados, asi pueden expresar sus

necesidades y sentir mas facil la creacion de relaciones interpersonales.

Asi también la mayoria de los empleados con un 66,7% estiman que la colaboracion
del trabajo en equipo facilita la interaccion de empleados. Esto indica que, gracias
a los mecanismos utilizados en la empresa los empleados han desarrollados
habilidades que les permiten trabajar en equipo y cooperar entre departamentos

por un fin y beneficio comun.
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¢Laaplicacion de habilidades blandas y duras permiten que los proyectos se

desarrollen con éxito?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi siempre 2 13,3 13,3 13,3
siempre 13 86,7 86,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢Cuando un empleado trabaja en un area que conoce realiza con mayor facilidad sus
tareas asignadas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 6,7 6,7 6,7
siempre 14 93,3 93,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Las competencias de los empleados son unanimemente consideradas uno de los

recursos mas importantes y criticos para todo tipo de organizacion,

independientemente de su caracter o area de actividad (Lopez, 2013).

De manera general los resultados evidencian que las competencias de cada
empleado se han desarrollado de manera positiva lo cual es un factor clave para el

crecimiento de la empresa.

La mayor parte de los empleados con un 86,7% consideran que la aplicacion de
habilidades blandas y duras siempre permiten que los proyectos se desarrollen con
éxito. Esto sugiere que, los rasgos individuales de cada empleado se han
aprovechado al maximo, de esta manera la adquisicion y aplicacién de habilidades
profesionales y especificas ha permitido llevar a cabo todos los proyectos

propuestos.

Asi también la mayoria de los empleados con un 66,7% estiman que cuando un
empleado trabaja en un area que conoce siempre realiza con mayor facilidad sus
tareas asignadas. Esto indica que, sin lugar a duda la practica hace al maestro, por
ello cuando un empleado se especializa en un area especifica muestra mayor

rapidez y eficacia en el cumplimiento de labores asignadas.
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Tabla 28. Subdimensién - Desarrollo Profesional
¢Las actividades constantes de formacién permiten que los empleados incursionen en
nuevos proyectos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 6,7 6,7 6,7
A veces 2 13,3 13,3 20,0
Casi siempre 2 13,3 13,3 33,3
siempre 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢Laadquisicién de certificaciones en areas a fin a su puesto de trabajo se vinculan con
la oportunidad de un ascenso laboral?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 4 26,7 26,7 26,7
Casi nunca 1 6,7 6,7 33,3
A veces 1 6,7 6,7 40,0
Casi siempre 3 20,0 20,0 60,0
siempre 6 40,0 40,0 100,0

Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

El crecimiento profesional es un proceso de aprendizaje continuo que permite a los
individuos adquirir el conocimiento, las capacidades y las habilidades necesarias
para hacer frente a las demandas cambiantes de competencia vocacional a lo largo

de su carrera y vida profesional (CEPAL, 2020).

De manera general los resultados muestran que los empleados perciben como

positivo el desarrollo profesional que han tenido en la empresa.

La mayor parte de los empleados con un 66,7% consideran que las actividades
constantes de formacion siempre permiten que los empleados incursionen en
nuevos proyectos. Esto sugiere que, en la empresa se aprecia y premia el esfuerzo
de los empleados.

Asi también la mayoria de los empleados con un 40,0% estiman que la adquisicion
de certificaciones en areas a fin a su puesto de trabajo siempre se vincula con la
oportunidad de un ascenso laboral. Esto indica que, constantemente a los
empleados de la empresa se les permite crecer o escalar dentro de la organizacion

gracias a la dedicacion extra mostrada como reflejo de superacion.
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3.3. Dimension de factores externos

Tabla 29. Subdimensién - Situacién Econémica

¢Considera usted que el aumento del gasto publico impacta positivamente en el
crecimiento del PIB del pais?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 2 13,3 13,3 13,3
Casi siempre 12 80,0 80,0 93,3
siempre 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0
¢Considera que la inflacion afecta la tasa de desempleo en la economia local y
nacional?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido A veces 2 13,3 13,3 13,3
Casi siempre 7 46,7 46,7 60,0
siempre 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Todos los factores econdmicos tienen que ver con las llamadas palancas de la
economia. Estos pueden incluir; crecimiento economico, tasas de interés,
desempleo e inflacion. Las pequefias empresas son las principales fuentes de
empleo, reduccién de la pobreza y mejora equitativa (Gomez 2008).

De manera general los resultados reflejan que la situacion econémica es un factor

relevante en el desempefio de los empleados de la empresa.

La mayor parte de los empleados con un 80,0% consideran que el aumento del
gasto publico siempre impacta positivamente en el crecimiento del PIB del pais.
Esto sugiere que, se produce un estimulo econémico, hecho que promueve la
creacion de empleos y por ende se cataloga como un indicador de estabilidad

econdmica en la empresa.

Asi también la mayoria de los empleados con un 46,7% estiman que la inflacion
casi siempre afecta la tasa de desempleo en la economia local y nacional. Esto
indica que, existe una relacion inversa entre la inflacion y el empleo, pues la politica

monetaria y fiscal puede incluir negativamente en la inversion de capital humano.
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¢,Considera que el valor agregado de los productos o servicios aporta al nivel de
innovacion en la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 1 6,7 6,7 6,7
Casi siempre 2 13,3 13,3 20,0
siempre 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

¢Lareputacion de la marca Rayver’s pe

mercado a comparacion de marcas

rmite que la empresa crezca mas rapido en el

nuevas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi siempre 1 6,7 6,7 6,7
siempre 14 93,3 93,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Brown y cols. (1998) afirman que, un ambiente de trabajo competitivo se relaciona
con un clima psicolégico en el que “los empleados perciben que las recompensas
organizacionales dependen de comparaciones de su desempefio con el de sus
pares” (p. 89). Las percepciones de las personas definen en dltima instancia los
efectos de la competencia y, por lo tanto, las percepciones individuales de los

factores a nivel organizacional indicen en el desempefio laboral.

De manera general los resultados evidencian que la competencia establecida por

la empresa Rayver’s es positiva puesto que la misma es reconocida en el mercado.

La mayor parte de los empleados con un 80,0% consideran que el valor agregado
de los productos o servicios siempre aporta al nivel de innovacion en la empresa.
Esto sugiere que, constantemente la empresa busca adoptar procesos de
produccion eficiente con la finalidad de introducir ciertas mejoras significativas

como parte de una cultura de innovacioén y sostenibilidad.

Asi también la mayoria de los empleados con un 93,3% estiman gue la reputacion
de la marca Rayver’'s siempre permite que la empresa crezca mas rapido en el
mercado a comparacion de marcas nuevas. Esto indica que, actualmente el
prestigio de la empresa facilita la introduccién de sus productos en el mercado

debido a la calidad de estos y la calidad humana de los empleados.
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Anadlisis de la media por preguntas y del limite superior e inferior

Tabla 31. Andlisis de la media

Resumen

Politica y . |Relacio Desarr| .., ..
. | Cultura Condici ! Satisf Situacion
Grado de presencia dela | Lideraz | Comuni sdela Espaci| Motiv .| nes |Compet| ollo . ._|Compe
. " .| organiza ones de -, |accé . - |ecandmic
dimension go | cacién empre ofisico| acién interper| encias | profesi tencia
cional trabajo n a

5a sonales onal

426 | 416 | 42 | 393 [ 436 | 483 1479453 47 48 | 386 [ 409 | 483

L 2 2 2 2 2 2 2

Fuente: elaboracion propia

El cuadro anterior refleja las medias aritméticas de cada una de las dimensiones y
subdimensiones que inciden en el clima laboral de la empresa Rayver's. De manera
general, los hallazgos reflejan que el clima laboral de la empresa se muestra como

positivo, con una media aritmética de 4,26 sobre 5.

Dimensiones

Con una puntuacién mas alta se encuentran las dimensiones de:

e Liderazgo: 4,83
e Motivacion: 4,79
e Satisfaccion: 4,76

e Relaciones interpersonales: 4,7
Con una puntuacién mas baja se encuentran las dimensiones de:

« Condiciones de trabajo: 3,93
o Desarrollo profesional: 3,86

Subdimensiones

Con una puntuacién mas alta se encuentran los subdimensiones de:

e Presencia de un lider inspirador: 4,83
e Reconocimiento del trabajo bien hecho: 4,8

e Buenas oportunidades de desarrollo profesional: 4,75
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Buen ambiente de trabajo: 4,73

Compafierismo entre los trabajadores: 4,72

Con una puntuacion mas alta se encuentran los subdimensiones de:

Salario justo: 3,75
Beneficios sociales: 3,6

Espacio fisico de trabajo adecuado: 3,5

Los hallazgos del cuadro anterior evidencian que el clima laboral de la empresa

Rayver's se cataloga como positivo. Sin embargo, existen ciertas areas que

requieren mejorar como las condiciones de trabajo, el desarrollo profesional y el

salario.

Estrategias propuestas en base a los resultados establecidos

Promover una mejora de las condiciones laborales: Esto puede incluir areas
fisicas de trabajo mas adecuadas, mejores herramientas, recursos
materiales y mas apoyo para los empleados

Realizar una inversion en pro del desarrollo profesional de los empleados:
Esto puede incluir oportunidades de capacitacién y aprendizaje, de igual
manera se puede promover la participacion en eventos corporativos y
seminarios.

Examinar los salarios y beneficios percibidos: Es fundamental garantizar que
la remuneracién perciba por los trabajadores sea competitiva acorde a lo
establecido en el mercado, de igual manera es requirente que los beneficios
sociales sean atrayentes.

Facilitar la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo de los trabajadores:
Esto puede incluir la creaciéon de grupos de trabajo, la organizacién de
eventos sociales y la promocion del uso de aplicaciones de comunicacion en
red.

Reconocimiento y recompensa de trabajos satisfactorios. Esto puede incluir
tanto agradecimientos verbales como incentivos econémicos para generar
la responsabilidad en el cumplimiento de funciones acorde a su cargo

laboral.
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CONCLUSIONES

La investigacion ha permitido identificar y corroborar que los factores de
motivacion, comunicacion, trabajo en equipo y liderazgo son determinantes
clave en el clima laboral de la empresa Rayver's. La fundamentacion teorica
proporcionada por diversos autores como Sierra et al. (2021), Yukl (2013) y
Garcia (2022), entre otros, ha sido crucial para entender como estos factores
influyen en la percepcion y satisfaccion de los empleados en su entorno

laboral.

El analisis de los datos recopilados mediante encuestas revela que la
comunicacién efectiva y el liderazgo positivo tienen una correlacion
significativa con el clima laboral. Se observd que una deficiente
comunicacién y liderazgo generan un ambiente de trabajo negativo, lo cual
afecta la productividad y satisfaccion de los empleados. Asimismo, la
motivacion y el trabajo en equipo fueron identificados como areas criticas
gue requieren mejoras para promover un ambiente laboral mas cohesionado

y productivo.

Las estrategias propuestas incluyen la implementacién de programas de
formacién y desarrollo, mejoras en las politicas de comunicacién interna y el
fortalecimiento del liderazgo a través de capacitaciones especificas. Estas
estrategias buscan no solo mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados, sino también fomentar un ambiente de trabajo mas colaborativo
y motivador, lo cual es esencial para el crecimiento y desarrollo sostenible

de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Establecer caneles de comunicacion claros y efectivo, promover un liderazgo
participativo y empatico, para crear un ambiente de confianza y colaboracion

entre los empleados y la gerencia.

Invertir en capacitaciones y actualizacion de tecnologia para que los
empleados se adapten a los cambios tecnoldgicos. Esto genera a la empresa

competitividad y a los empleados motivados y comprometidos.

Crear procedimientos claros para la delegacion de actividades y resolucion
de conflictos internos. Establecer programas de desarrollo de habilidades de
liderazgo para que los jefes puedan manejar de manera eficiente estas
situaciones, asegura una distribucion equitativa de las responsabilidades y

un ambiente de trabajo armonioso.
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ANEXQOS
Anexo 1. Encuesta dirigida a trabajadores

CUESTIONARIO
Estimad@ colaborad@r:

Sirvase contestar con toda sinceridad el siguiente cuestionario, que corresponde a
una investigacion titulada: FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA LABORAL.
En tal sentido, se presentan un conjunto de reactivos para que usted coloque una
valoracién cuantitativa a cada de las alternativas de respuesta, destacando que 5

es el valor mas alto y 1 es el valor mas bajo.

Nombre de la Empresa: Rayver’s

Instrumento paralos empleados de la empresa

P o

. Q o
Alternativa Q € ® £ S

c 2 9 Q
c 1) = S
3 7 > b4 o
, 3 < 2 0

items o [8)

Clima laboral
Liderazgo

1. ¢ El desemperfio del equipo de la empresa
permite que se alcance el porcentaje de

cumplimiento de objetivos propuesto?

2. ¢Conforme al crecimiento de la empresa se
delegan actividades a todos los empleados en

cada area?

Comunicacién

3. ¢Con que frecuencia intervienen los jefes de
area o grupo en la resolucién de conflictos

internos entre los empleados?

4. ¢Los canales de comunicacibn que
actualmente se usan permiten que el tiempo de

respuesta sea optimo?




Cultura Organizacional

5. ¢ El acatamiento de los valores de la empresa
como parte de la -cultura organizacional

promueve la satisfaccion del personal?

politicas de la Empresa

6. ¢ El cumplimiento de la normativa interna de la
empresa evita que existan futuras quejas o

denuncias?

7. ¢Considera que el indice de accidentes

laborales afecta la reputacion de la empresa?

Condiciones de Trabajo

8. ¢ Factores como el beneficio laboral, equidad
salarial y comodidad en el trabajo; reflejan

optimas condiciones de trabajo?

9. ¢El acceso a los recursos para que el
empleado pueda cumplir con sus funciones

reduce la tasa de absentismo laboral?

Espacio Fisico

10. ¢ Parametros como el tamafio del espacio de
trabajo, la iluminacion y el control del ruido
favorecen al cumplimiento de las tareas

asignadas?

11. ¢ La densidad de ocupacion del espacio fisico
de la empresa permite que desarrolle sus

actividades de manera cémoda y segura?

Motivacién

12. ¢Cuando cada empleado asume sus
responsabilidades dentro de su area de trabajo el
ambiente comportamental del grupo es

agradable?

13. ¢ El alcance de metas propuesto favorece a
los intereses personales, profesionales y de la

empresa?

satisfaccion




14. ¢Considera que el bienestar emocional del
empleado reduce las tasas de abandono en el
trabajo?
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15. ¢La estrategia de Feedback o
retroalimentacién permite que los empleados

mejoren su rendimiento laboral?

Relaciones inte

rpersonales

16. ¢La calidad de comunicacién en el trabajo
permite que se desarrolle la confianza entre los

empleados?

17. ¢ La colaboracion del trabajo en equipo facilita

la interaccién de empleados?

Compete

ncias

18. ¢La aplicacion de habilidades blandas y
duras permiten que los proyectos se desarrollen

con éxito?

19. ¢Cuando un empleado trabaja en un area
que conoce realiza con mayor facilidad sus

tareas asignadas?

Desarrollo pr

ofesional

20. ¢Las actividades constantes de formacion
permiten que los empleados incursionen en

nuevos proyectos?

21. ¢ La adquisicién de certificaciones en areas a
fin a su puesto de trabajo se vinculan con la

oportunidad de un ascenso laboral?

Situacién ec

onémica

22. ¢ Considera usted que el aumento del gasto
publico impacta positivamente en el crecimiento
del PIB del pais?

23. ¢ Considera que la inflacion afecta la tasa de

desempleo en la economia local y nacional?

Competencia
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24, ¢Considera que el valor agregado de los
productos o servicios aporta al nivel de

innovacion en la empresa?

25. ¢ La reputacion de la marca Rayver’s permite
que la empresa crezca mas rapido en el mercado

a comparacion de marcas nuevas?
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Anexo 2. Encuesta dirigida al gerente

CUESTIONARIO
Estimad@ colaborad@r:

Sirvase contestar con toda sinceridad el siguiente cuestionario, que corresponde a
una investigacion titulada: FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA LABORAL.
En tal sentido, se presentan un conjunto de reactivos para que usted coloque una
valoracion cuantitativa a cada de las alternativas de respuesta, destacando que 5

es el valor mas alto y 1 es el valor mas bajo.

Nombre de la Empresa: Rayver’s

Instrumento para el gerente de la empresa

Alternativas © o
Q n = [
< = @ £ s
Q | =) —~~ (&) ~ [} —~ —~~
C 4H € Nl 0o ™ ‘D <) E WO
< < 2 7
© &)

CLIMA LABORAL

Liderazgo

1. ¢Considera usted que el desempefio de los
empleados de la empresa permite que se
alcance el porcentaje de cumplimiento de

objetivos propuestos?

2. ¢Considera usted que crecimiento de la
empresa depende las actividades que se

delegan los empleados?

Comunicacion

3. ¢Con que frecuencia usted interviene en la
resolucién de conflictos internos entre los

empleados?

4. ¢Los canales de comunicacion que usted
implementa en la empresa permiten que el

tiempo de respuesta sea optimo?

Cultura organizacional
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¢ El cumplimiento de los valores de la empresa
gue usted instauro como parte de la cultura
organizacional promueven la satisfaccion del

personal?

Politicas de la emp

resa

¢El cumplimiento de la normativa interna de la
empresa evita que sus empleados presenten

guejas o denuncias?

¢El indice de accidentes laborales afecta la

reputacion de su empresa?

Condiciones de trabajo

¢ Factores como el beneficio laboral, equidad
salarial y comodidad en el trabajo; reflejan
Optimas condiciones de trabajo para sus

empleados?

¢Provee a los empleados de los recursos
necesarios para que pueda cumplir con sus
funciones y se reduzca la tasa de absentismo

laboral?

Espacio fisico

10.

¢ Parametros como el tamafio del espacio de
trabajo, la iluminacion y el control del ruido
favorecen al cumplimiento de las tareas

asignadas a sus empleados?

11.

¢La densidad de ocupacion del espacio fisico
de la empresa permite que sus empleados
desarrollen sus actividades de manera comoda

y segura?

Motivacién

12.

¢Cuando cada empleado asume sus
responsabilidades dentro de su area de trabajo
el ambiente comportamental del grupo es

agradable?

13.

¢(El alcance de metas logrado por sus
empleados favorece a los intereses

personales, profesionales y de la empresa?

Satisfaccion
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14.

¢, Considera que el bienestar emocional de sus
empleados reduce las tasas de abandono en el

trabajo?

15.

¢Aplica usted la estrategia de Feedback o
retroalimentacion para mejorar el rendimiento

laboral de sus empleados?

Relaciones interpersonales

16.

¢La calidad de comunicacién en el trabajo
permite que se desarrolle la confianza entre

sus empleados y usted como gerente?

17.

¢La colaboracion del trabajo en equipo facilita

la interaccién de sus empleados?

Competencias

18.

¢La aplicacion de habilidades blandas y duras
permiten que los proyectos se desarrollen con

éxito por sus empleados?

19.

¢,Cuando su empleado trabaja en un &rea que
conoce realiza con mayor facilidad sus tareas

asignadas?

Desarrollo profesional

20.

¢sLas actividades constantes de formacion
permiten que sus empleados incursionen en

nuevos proyectos?

21.

¢La adquisicion de certificaciones en areas a
fin al puesto de trabajo de sus empleados se
vinculan con oportunidades de un ascenso

laboral?

Situacién econém

ica

22,

¢Considera usted que el aumento del gasto
publico impacta positivamente en el

crecimiento del PIB del pais?

23.

¢Considera que la inflacion afecta la tasa de

desempleo en la economia local y nacional?

Competencia

24,

¢Considera que el valor agregado de los
productos o servicios aporta al nivel de

innovacion de su empresa?
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25. ¢La reputacién de la marca Rayver’s permite

gue su empresa crezca mas rapido en el

mercado a comparacion de marcas nuevas?

GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 3. Analisis no paramétrico Chi cuadrado

Chi cuadrado

Tabla 32

Calculo del nivel de significancia
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Hipétesis nula Prueba Sig. Decision

Las categorias de ¢ El desempefo del equipo de la Prueba de ,135 Retener la

empresa permite que se alcance el porcentaje de chi-cuadrado hipotesis

cumplimiento de objetivos propuesto? se producen para una nula.

con probabilidades iguales muestra

Las categorias de ;Conforme al crecimiento de la Prueba de ,036 Rechazar

empresa se delegan actividades a todos los chi-cuadrado la hipotesis

empleados en cada area? se producen con para una nula.

probabilidades iguales muestra

Las categorias ¢Con que frecuencia intervienen Prueba de ,751 Retener la

los jefes de area o grupo en la resolucion de chi-cuadrado hipotesis

conflictos internos entre los empleados? de se para una nula.

producen con probabilidades iguales muestra

Las categorias de ¢ Los canales de comunicaciéon Prueba de ,030 Rechazar

que actualmente se usan permiten que el tiempo chi-cuadrado la hipétesis

de respuesta sea optimo? se producen con para una nula.

probabilidades iguales muestra

Las categorias de ¢ El acatamiento de los valores Prueba de ,607 Retener la

de la empresa como parte de la cultura chi-cuadrado hipétesis

organizacional promueve la satisfaccion del para una nula.

personal? se producen con probabilidades iguales muestra

Las categorias de 4ElI cumplimiento de la Prueba de ,109 Retener la

normativa interna de la empresa evita que existan chi-cuadrado hipotesis

futuras quejas o denuncias? se producen con para una nula.

probabilidades iguales muestra

Las categorias de ¢Considera que el indice de Prueba de ,699 Retener la

accidentes laborales afecta la reputacion de la chi-cuadrado hipétesis

empresa? se producen con probabilidades iguales para una nula.
muestra

Las categorias definidas por ¢Factores como el Prueba ,180" Retener la

beneficio laboral, equidad salarial y comodidad en binomial para hipotesis

el trabajo; reflejan 6ptimas condiciones de trabajo? una muestra nula.
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= Casi siempre y siempre se producen con
probabilidades 0,5y 0,5

9. Las categorias de ¢ El acceso a los recursos para Prueba de ,112 Retener la
que el empleado pueda cumplir con sus funciones chi-cuadrado hipétesis
reduce la tasa de absentismo laboral? se producen para una nula.
con probabilidades iguales muestra

10 Las categorias definidas por ¢ Parametros como el Prueba ,013"  Rechazar
tamano del espacio de trabajo, la iluminacién y el binomial para la hipotesis
control del ruido favorecen al cumplimiento de las una muestra nula.
tareas asignadas? = siempre y casi siempre se
producen con probabilidades 0,5y 0,5.

11 Las categorias definidas por ¢La densidad de Prueba ,002" Rechazar
ocupacion del espacio fisico de la empresa permite  binomial para la hipétesis
que desarrolle sus actividades de manera comoda una muestra nula.

y segura? = siempre y casi siempre se producen
con probabilidades 0,5y 0,5.

12 Las categorias de ¢Cuando cada empleado Prueba de ,002 Rechazar
asume sus responsabilidades dentro de su areade chi-cuadrado la hipotesis
trabajo el ambiente comportamental del grupo es para una nula.
agradable? se producen con probabilidades muestra
iguales

13 Las categorias definidas por ¢4 El alcance de metas Prueba ,013"  Rechazar
propuesto favorece a los intereses personales, binomial para la hipétesis
profesionales y de la empresa? = siempre y casi una muestra nula.
siempre se producen con probabilidades 0,5y 0,5.

14 Las categorias de ¢ Considera que el bienestar Prueba de ,001 Rechazar
emocional del empleado reduce las tasas de chi-cuadrado la hipotesis
abandono en el trabajo? se producen con para una nula.
probabilidades iguales muestra

15 Las categorias de ¢La estrategia de Feedback o Prueba de ,002 Rechazar
retroalimentacion permite que los empleados chi-cuadrado la hipétesis
mejoren su rendimiento laboral? se producen con para una nula.
probabilidades iguales muestra

16 Las categorias definidas por ¢lLa calidad de Prueba ,013"  Rechazar
comunicacién en el trabajo permite que se binomial para la hipdtesis
desarrolle la confianza entre los empleados? = una muestra nula.

siempre y casi siempre se producen con las
probabilidades 0,5y 0,5
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17 Las categorias de ¢ La colaboracion del trabajo en Prueba de ,030 Rechazar
equipo facilita la interacciéon de empleados? se chi-cuadrado la hipotesis
producen con probabilidades iguales para una nula.

muestra

18 Las categorias definidas por ;La aplicacién de Prueba ,013"  Rechazar
habilidades blandas y duras permiten que los binomial para la hipdtesis
proyectos se desarrollen con éxito? = siempre y una muestra nula.
casi siempre se producen con las probabilidades
0,5y0,5

19 Las categorias definidas por ;Cuando un Prueba ,002" Rechazar
empleado trabaja en un area que conoce realiza binomial para la hipotesis
con mayor facilidad sus tareas asignadas? = una muestra nula.
siempre y casi siempre se producen con las
probabilidades 0,5y 0,5

20 Las categorias de ¢ Las actividades constantes de Prueba de ,008 Rechazar
formacioén permiten que los empleados incursionen  chi-cuadrado la hipotesis
en nuevos proyectos? se producen con para una nula.
probabilidades iguales muestra

21 Las categorias de ¢lLa adquisicion de Prueba de ,334 Retener la
certificaciones en areas a fin a su puesto de trabajo chi-cuadrado hipétesis
se vinculan con la oportunidad de un ascenso para una nula.
laboral? se producen con probabilidades iguales muestra

22 Las categorias de ¢Considera usted que el Prueba de ,002 Rechazar
aumento del gasto publico impacta positivamente chi-cuadrado la hipétesis
en el crecimiento del PIB del pais? se producen para una nula.
con probabilidades iguales muestra

23 Las categorias de ¢Considera que la inflacion Prueba de ,109 Retener la
afecta la tasa de desempleo en la economia local chi-cuadrado hipétesis
y nacional? se producen con probabilidades para una nula.
iguales muestra

24 Las categorias de ;Considera que el valor Prueba de ,002 Rechazar
agregado de los productos o servicios aporta al chi-cuadrado la hipétesis
nivel de innovacioén en la empresa? se producen para una nula.
con probabilidades iguales muestra

25 Las categorias definidas por ¢ La reputacién de la Prueba ,002"  Rechazar
marca Rayver’s permite que la empresa crezca binomial para la hipdtesis
mas rapido en el mercado a comparacion de una muestra nula.

marcas nuevas? = siempre y casi siempre se

producen con las probabilidades 0,5y 0,5




Se muestra significaciones asintoticas. El nivel de significacion es de ,05.

1Se muestra la significacion exacta para esta prueba.
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