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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar si los
conflictos de valores inciden en el clima organizacional de los colaboradores de la
empresa Pacific Botlling Company S.A, tuvo un estudio de investigacion tipo
cuantitativo descriptivo, con un disefio no experimental correlacional. Para el estudio
se utilizo la poblacion de los 59 colaboradores que la conforman. Para la obtencion de
informacion se utilizo el cuestionario de clima organizacional con 21 preguntas donde
se evaluaron dimensiones de liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion,
igualdad, condicidn fisica y 6 preguntas del cuestionario de valores éticos basados en
la escala de Likert de los autores Dr. Jesus Alberto Cota Luevano y Gustavo Yépez
Lopez respectivamente, los 2 cuestionarios fueron fusionados quedando un total de 27
preguntas aplicandolo para medir el nivel de clima organizacional en los
colaboradores de Pacific Botlling. La ecuacion de la variable independiente valores,
explica al clima organizacional en un 79,36% y con un 95% de confianza. Los
resultados del trabajo de investigacion confirman que conflicto de valores incide en el
clima organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific Botlling Company
S.A. Finalmente se llega a la conclusion que si existe una influencia significativa entre

ambas variables de estudio.

Palabras claves: Conflictos de valores, incidencia, clima organizacional, colaboradores
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Abstract

The main purpose of this research was to determine whether conflicts of values
affect the organizational climate of Pacific Bottling Company S.A employees, it had a
guantitative descriptive research study, with a non-experimental correlational design.
For the study, we used a population of 59 collaborators. In order to obtain information,
the organizational climate questionnaire was used with 21 questions where the
dimensions of leadership, motivation, teamwork, communication, equality, physical
condition, and 6 questions of the ethical values questionnaire were based on the Likert
scale of the authors Dr. Jesus Alberto Cota Luevano and Gustavo Yepez Lopez,
respectively. The two questionnaires were merged, leaving a total of 27 questions to
be applied to measure the level of organizational climate of Pacific Bottling Company
S.A employees. The independent variable equation of values explains the
organizational climate with 79.36% and with 95% confidence. The results of the
research work confirm the conflict of values of Pacific Bottling Company S.A.
Finally, it is concluded that there is a significant Influence between both study

variables.

Keywords: Conflicts of values, incidence, organizational climate, collaborators
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Introduccion

La presente investigacion se refiere a los conflictos de Valores y su incidencia
en el Clima Organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific Bottling
Company S.A. La misma que cuenta con mas de quince afios en el mercado, nacio en
el afio 2006 cuando el grupo Estuardo Sanchez decidi6 diversificar su portafolio de
empresas y mirar hacia el sector industrial tomando acertadamente la postura de
invertir en una planta embotelladora e incluir su propia marca, la de barrilitos Okey la
misma que les dio el éxito esperado en aquellos tiempos. Luego de estos hechos la
fabrica esta dedicada a la elaboracién propia y de terceros de bebidas no alcohdlicas

para el consumo masivo mediante el método de maquilado.

Segun lo citado por Carvajal (2021) el clima organizacional es definido como
las tradiciones, ideas infundadas, creencias, valores y caracteristicas directoras.
Mientras que segun Ubilla et al. (2018) el clima organizacional es aquel factor que
consiente atribuir o calificar las organizaciones desde las apreciaciones de sus
colaboradores; pero ademas enfatizaron que el clima puede ser examinado desde su
conformacion, inclinacién y acogimiento. Por otra parte, Benites (2022) definio al
clima organizacional como la inconstante que en las empresas se discierne y se percibe
desde el principio de las relaciones laborales cotidianas y aflora en los
comportamientos, opiniones y expectativas de los colaboradores ya sea entre pares o
de jefes y lideres. hizo énfasis en las intuiciones que las personas tienen con respecto a

la empresa en que laboran, pero lo sefiala como algo indefinido.

Silvestre (2017) sefial6 al conflicto como algo natural en la vida laboral
cotidiana, ya que en todas las empresas siempre existiran conflictos, los mismos que
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podrian ser perjudiciales para la organizacion. Ademas, afiadio que los conflictos son
los indicios que muestran las dificultades que suceden dentro del lugar de trabajo y
gue estos se componen de elementos dindmicos que surgen dentro de una
organizacién, los mismos que permiten que nazcan nuevas ideas. Dichas ideas van a
ser diferentes, tomando en cuenta que cada individuo tiene pensamientos y decisiones
propias. Ante esto se puede decir, que los conflictos de valores pueden ser definidos

como dificultades causadas por sistemas de creencias incompatibles.

Los valores son creencias que dan sentido a la vida de las personas puede ser lo
bueno o lo malo, justo e injusto, verdadero o falso. Los valores no son causa de los
conflictos, pero cuando estos no se socializan, sino que se imponen pueden dar paso a

conflictos interpersonales.

Segun menciond Himmelstern (2007) son muchas las empresas y grandes
organizaciones, con una diversidad de cultura, y no depende de la region a la que
pertenezcan, ni de los lugares donde hay las familias de diversas ciudadanias y que
han desarrollado estilos de vida diferentes, mas bien se puede decir que toman como

suyos principios y valores de distintas culturas.

América latina es una regién en la que los ambientes y culturas son diversos y
variados por esta razén la penetracion de conductas violentas copiadas de los
conflictos modernos y adaptados a las crisis sociales y de valores, son una situacion
predecible pero muy dificil de contener. A nivel mundial la sociedad ha estado
inmersa en diferentes contextos violentos que han afectado el desarrollo

socioecondmico de los paises.



Antecedentes

En comparaciones con empresas a nivel global, sobre los robos y/o hurtos
dentro de las Organizaciones, Murcia (2017) acot6 en su trabajo de investigacion
titulado “Caracterizacion del impacto de los sistemas de control interno en la
supervivencia de las Pymes en Colombia en los ultimos afios” que el control interno
debe ser empleado por todas las empresas independientemente de su tamafio,
estructura y naturaleza de sus operaciones y disefiado de tal manera que permita
proporcionar una razonable seguridad en lo referente a la efectividad y confiabilidad

de la informacién financiera.

Capillo (2019) considerd importante la supervision y el seguimiento para
prevenir o si fuera el caso minimizar la fraudulencia o cualquier tipo de hurto de

dinero o materia prima, inventarios

activos corrientes dentro de las Organizaciones. En el caso de la Ferreteria Pedevel
SRL de Sihuas del Peru se realiz6 una propuesta de mejora de los factores relevantes
del control interno distinguiendo conveniencias favorables para la productividad y el

desempefio.

Chumacero (2022) identificd en resultados sobre un cuestionario realizado
sobre las caracteristicas del control interno en la micro y pequefias empresas del sector
industrial. Caso Panificadora Pasteleria y negocios generales La Casona empresa
individual de responsabilidad limitada del Distrito De Sullana Peru en el afio 2020
cuando se les preguntd al 100% de la plantilla, si la empresa realizaba algun control
para evitar robos o hurtos de dinero por su personal contratado el 20% respondieron

que nunca, el 30% que a veces y el 50% que siempre.



Dentro de sus interpretaciones de acuerdo con la revision literaria se pudo
sefialar que el control es débil porque no realizan una verificacion, es decir existian
riesgos en el buen control del dinero y de los productos almacenados. Respecto a la
supervision y monitoreo a veces no se controlaba y supervisaba la cantidad de ventas
gue se realizaban diariamente y tenian que redisefiar nuevos procedimientos de control
interno que identifiquen hurtos y robos. Asi mismo en cuanto al control de entradas y
salidas del dinero del dia se obtuvieron los mismos porcentajes que en la anterior

pregunta.

Fardella (2015) menciond que la honradez de los individuos es una conducta
correspondiente a los principios y honestidad adquirida; produciendo ante las demas
personas una especie de seguridad y si fuere lo contrario y algo continuo en su diario
vivir se torna en dificultades en cuanto a las relaciones en general. Ademas, sefial6 que
los valores son los pilares fundamentales que tiene el ser humano para su integracion
en cualquier ambito de su vida y una de las razones de los conflictos que a veces con
los intercambios de opiniones generadas por los individuos sirven para llegar a

acuerdos favorecedores.

Fernandez et al (2019) se refiri6 en su trabajo de investigacion a la importancia
gue existe en que las empresas utilicen el clima organizacional para estimar y

restablecer la calidad de los servicios

al igual que se lo utiliz6 en el Instituto Nacional de salud del nifio. Y enfatiz6
en la relacion existente entre el clima organizacional y variables como la motivacion,

remuneracion, identidad, comunicacion, liderazgo, conflicto entre otras.



Objeto de estudio
El objeto de estudio es el Conflicto de Valores y su incidencia en el Clima

Organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

Planteamiento del problema

La empresa Pacific Bottling Company S.A. al ser una empresa pequefia no
tiene area ni departamento de Recursos Humanos por lo que esa carencia no permite
que los trabajadores se sientan con seguridad y proteccion en cuanto a su bienestar, la
funciones de RRHH son ejecutadas por el lider Administrativo. Algunos de los
trabajadores no tienen claro el sentido de empoderamiento en sus actividades diarias,
sino que mas bien se apoderan del puesto y no son capaces de entender que se debe
rotar en cada una de las tareas del area a la que pertenecen y estos factores ocasionan
(@) Celos entre compafieros (b) comportamientos inadecuados (c) no se realiza

anticipo de sueldos.

Afios atras se detectd que existen trabajadores que consumen de las bebidas
embotelladas en la empresa sin permiso de sus superiores por lo que la Gerencia
general incluy6 a la plantilla supervisores de planta y la revision diaria luego de haber
terminado la jornada laboral previo a retirarse de la empresa. El conflicto de Valores
incide en el Clima organizacional probablemente porque se ha detectado la sustraccién
de los productos por parte de los trabajadores de Pacific Bottling Company S.A. Estas
situaciones se evidencian en el nimero de notificaciones recibidas por parte de los

porteros que son los que detectan la sustraccion de las bebidas.

Antes esta realidad surge la necesidad de evaluar por qué no se aplica los
valores corporativos impartidos por la empresa. Otras posibles causas pueden ser la

falta de liderazgo, motivacion, comunicacion, trabajo en equipo.



Roldan y Cabrales (2020) mencionaron que los valores organizacionales
provienen de los principios rectores de la entidad, asi como sucede en el sector de la
economia, brindando diversas formas de gestionar procesos internos. Cuando se habla
de valores dentro de las organizaciones es de acuerdo con las conductas y otros
comportamientos de los trabajadores, los mismos que son uno de los pilares utilizados

para alcanzar objetivos.

Aparicio et al. (2018) considerd que los valores son importantes en las
organizaciones por ser tan fundamentales como la Mision, vision y cultura dentro de la
misma. Estos valores estan ligados a la cultura de la organizacion, a mas de ser un
soporte para las relaciones laborales y las interrelaciones con todos los colaboradores
ya sea de manera individual como colectiva. Los valores sirven de patron para las
tomas de decisiones y proceder dentro de las organizaciones, a través de los valores se
evidencia la autenticidad y la educacion de un individuo o de todos los integrantes.
Ademas, refieren los planteamientos y el fin que permiten que la organizacion siga en

funcionamiento dentro del mercado.

Chacon y Ataurima (2022) afirmaron que el clima organizacional hace
mencion a la convivencia existente entre los colaboradores de una empresa sin dejar
de lado el punto de que son ellos los que intercambian ideas, opiniones y discuten
sobre los problemas, dudas e inconvenientes existentes dentro de los procedimientos
establecidos en cada proceso y una vez identificados los hacen conocer a los
encargados para que los tomen en consideracion, de alguna manera toda mejora

optimiza el ambiente laboral.

Baidal (2017) Definio la importancia del buen clima organizacional como el

agrado de los colaboradores en realizar su trabajo con entusiasmo, promoviendo asi



una excelente produccion y es un factor que hace la relacién rigurosa en el proceder de
los colaboradores, manifestados en sus comportamientos cotidianos. Y desde otra
dimensidn el clima organizacional muestra evidencias sobre las afectaciones que
perjudican la productividad y el desempefio de los colaboradores con su equipo de

trabajo.

Formulacion del Problema
¢El conflicto de Valores incide en el Clima Organizacional de la empresa

Pacific Bottling Company S.A.?

Justificacion

Justificacién Practica Social

La presente investigacion es importante dado que serd una herramienta para
que la empresa en cuestion determine si el conflicto de valores esta afectando al clima
organizacional. Ademas, permitira que la empresa pueda plantear mecanismos y
pautas con el fin de resolver los conflictos de valores que pueden incidir en el Clima

Organizacional de los colaboradores de las empresas.

Segun Sarria (2021) Los conflictos en los individuos son innatos y es casi
imposible poder evitarlos en cualquier ambito que se encuentre y las empresas o lugar

de trabajo no son una excepcion.

Justificacion Teorica

La presente investigacion se articula con la linea de investigacion de la
Maestria en Gestion de Talento Humano denominada Clima, cultura, cambio y

desarrollo organizacional. Por lo tanto, contribuira al conocimiento de los factores que



afectan a los conflictos de valores y como este incide en el Clima Organizacional de la

empresa Pacific Bottling Company S.A.

Nuevamente Sarria (2021) enfatiz6 que al conocer la incidencia lo importante
es conocer fuerza del conflicto y una vez identificada desarrollar Politicas, normas,
reglamentos internos, codigo de ética que faciliten su control y al mismo tiempo
prevenir que surjan otros conflictos entre los nuevos colaboradores. Ademas, los
conflictos en las organizaciones son como resultado entre otros factores por los
cambios corporativos, la globalizacién y las exigencias del capital humano y con el
afan de cambiar las condiciones, competencias, actitudes, habilidades y aptitudes de

los colaboradores salen a la luz errores en los procesos y procedimientos existentes.

Justificacion Metodoldgica

La investigacion parte de las situaciones producidas por algunos colaboradores
de la empresa Pacific Bottling Company S.A. como es el hecho de no respetar, ni
poner en practica los Valores corporativos impartidos, dandose por tanto conflictos de

Valores que inciden en el Clima Organizacional.

Para este estudio se utilizara métodos de tipo cuantitativo y como técnica de
recopilacion de informacion se utilizara instrumentos de medicion como son los
cuestionarios de Clima Organizacional y de Valores éticos, de esta manera se pretende
conocer cuales son las causas por las cuales, en las Organizaciones del sector
Industrial alimenticio, existen hurtos de los productos que se elaboran ya que los

colaboradores los consumen sin permisos ni autorizacion de sus superiores.

Preguntas de Investigacion
¢ Qué teorias permiten conceptualizar y fundamentar las variables objeto de

estudio es decir Conflictos de Valores y clima organizacional?
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¢ Qué investigaciones se han realizado en el contexto internacional y nacional

con respecto al conflicto de valores y su incidencia en el Clima Organizacional?

¢Qué métodos y técnicas pueden ser usados para el levantamiento y analisis de

las variables en estudio dentro la empresa?

¢ Qué propuesta se puede disefiar con el fin de mejorar el Clima Organizacional
y fortalecer el sistema de valores éticos de la empresa, que ayuden a disminuir los
comportamientos inadecuados por parte de los colaboradores?
Hipdtesis

Ho: El conflicto de Valores no incide en el Clima Organizacional de los

colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

Hi: el conflicto de Valores incide en el Clima Organizacional de los

colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

Objetivo General

Determinar la incidencia de los Conflictos de Valores en el Clima
Organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A,
mediante una investigacion cuantitativa que permita disefiar un plan de accién que

ayude a la Organizacion mejorar el Clima Organizacional.

Objetivos Especificos

Conocer el marco teérico y conceptual de los Conflictos de Valores y Clima
Organizacional e identificar el marco referencial a utilizar para explicar sobre los
Conflictos de Valores y su incidencia en el Clima Organizacional de los colaboradores

de la empresa Pacific Bottling Company S.A.
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Establecer el marco metodologico para identificar la incidencia de los
conflictos de Valores en el Clima Organizacional de los colaboradores de la empresa

Pacific Bottling Company S.A.

Disefiar un Plan de accion que permita mejorar el Clima Organizacional de los

colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

Limitacion de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion se encontraron problemas como son la
falta de informacidn y colaboracion para realizar seguimiento sobre las encuestas que
se estan realizando en la empresa. De una poblacién de 59 colaboradores, las
encuestas no eran contestadas a la brevedad, a pesar de tener autorizacién por escrito

del duefio y Gerente General de la misma.

Otro limitante es que las investigadoras no laboran en la organizacion y las

encuestas fueron enviadas por medio de Google form.

Delimitacion de la investigacién

La investigacion sobre los conflictos de valores y su incidencia en el clima
organizacional de la empresa Pacific Bottling Company S.A, evidencia los conflictos
de valores que existe continuamente en la empresa a traves de los comportamientos
inadecuados de sus colaboradores en cuanto a no respetar las normas y valores

corporativos establecidos por la organizacion.

Por medio de una encuesta sobre clima organizacional y valores determinar
cuales son las areas en las que los conflictos de valores inciden en el clima
organizacional y cuales son los factores precisos, para luego de obtener los resultados
disefiar un plan de accion que permita a los responsables de la organizacion derivar a
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quien corresponda, trabajar con la o las areas mas afectadas con el objetivo de mejorar

el clima organizacional.
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Capitulo | Marco Tedrico
Se ha realizado una revision exhaustiva de la literatura que permita comprender
las teorias que dan lugar a conocer las relaciones existentes entre las variables Clima

Organizacional y Conflicto de valores.

Por lo tanto, en el presente capitulo se definiran las teorias relevantes de las

dimensiones que componen dichas variables

Conflicto

Pérez (2016) manifesto que el conflicto proviene de la manera de ser y
comportarse del individuo y por consiguiente una transformacion y progreso que asiste
para que las personas puedan manejarse rumbo a los caminos de una verdadera
edificacion, es una parte inevitable de la vida laboral en todas sus relaciones, aparecen
conflictos entre colegas individuales, asi como entre equipos, departamentos o entre

unidades profesionales.

Rivero (2012) puso en consideracion el hecho que antafio los conflictos entre
empleadores y empleados han recibido una amplia atencion y estan en la base de lo
que se llama relaciones laborales. Particularmente con el auge de lo que se llama la
gran escala de industrializacion en el siglo X1X, conflicto entre “capital” y “trabajo”
ha sido un tema central, y refiere que segiin muchos es de caracter fundamental, puesto
que el conflicto social en el capitalismo es un factor predominante porque el lugar de
trabajo es el sitio preciso para su concentracion. Ademas, puntualizé de que los
colaboradores y aquellas instituciones que los representan velan por sus derechos y los
defienden con agilidad y eficiencia para asi no entrar en discusiones con los principios

del sistema capitalista.
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Otros argumentan que no, el conflicto, sin embargo, la cooperacion esta en el
centro de las relaciones laborales. Segun lo citado por Martin et al, (2019), Pérez y
Merino en el afio 2016 decian que todas esas negociaciones existentes entre los
trabajadores y los empleadores se daban con libertad entre ellos, no existia nada que
los obligue a negociar, porque lo Unico que querian era cuidar de lo que les interesaba
a ambas partes. Y que un trabajador por si solo puede hacer negociaciones con el

empleador.

Sanchez (2017) veia a la conflictividad dentro de las organizaciones como un
factor facil de producirse debido a situaciones de celos entre comparfieros y hasta con
los superiores, porque sienten que son desplazados muchas veces cuando de poner en
marcha un proyecto con las opiniones de los pares se trata y no existe equidad entre
ellos, como fue el caso constatado cuando se realizo el estudio de la mineria en
ecuador. Continuo acotando que la resistencia utilizada como estrategia por los

trabajadores complica mas las discusiones provocadas por el conflicto.

Chiavenato (2009) refirio que “El conflicto es un proceso de oposicion y
confrontacidn entre individuos o grupos de las organizaciones en el cual las partes
ejercen su poder para perseguir objetivos que consideran valiosos”. El mismo autor
determind al conflicto como una discusion, problema o discordia dentro de las
organizaciones, considerd que para que exista el conflicto tiene que haber diferencias
u objetivos contrarios a la otra parte que interviene en el mismo. El conflicto mas bien

unas veces es beneficioso y otras veces perjudicial para el individuo o el grupo.

Arbaiza (2010) definié que “EL conflicto es el procedimiento por el cual un
individuo o un grupo de personas en la Organizacion percibe que otro se opone o

afecta negativamente sus intereses”.
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Ademas, el autor continua refiriéndose de los conflictos como algo innato ya

que la forma de comportarse de las personas es de acuerdo con sus intereses.

Segun Chiavenato (2017) el conflicto nace cuando los individuos
relacionados entre si, dentro de la empresa se unen para confabular sobre los intereses
de esta. Esto sucede como consecuencia de sus temores, inseguridad y el querer

aprovechar las oportunidades individuales o colectivas que se puedan presentar.

Para alcanzar sus objetivos expresan sus ideas por separado y dan lugar a que
los resultados sean diversos. Con este comportamiento demuestran que tienen dominio

sobre los demas compafieros u organizacion.

Maldonado (2017) definio a los conflictos laborales como las situaciones
debidas a los cambios planificados en las organizaciones, concentrandose en la calidad

de las relaciones entre compafieros y hasta con los propios directivos.

Culquicondor (2019) considero a los conflictos laborales como obstaculos
entre opiniones contrarias para buscar llegar a un objetivo en comun. En las
organizaciones los trabajadores en general son diferentes en sus valores, principios,
cultura, religion, formacion y comportamientos por lo que esto conlleva a los

conflictos laborales y siempre tendran una relacion con el desarrollo organizacional.

Servais (2018) sefial6 que el conflicto laboral tiene su origen en situaciones de
desacuerdo referente a una o varias cuestiones en particular donde existe una
discrepancia entre trabajadores y empleadores, donde expresan una reivindicacion,
gueja u opinion diferente a las estipuladas n las normas o procesos de la empresa. En
este sentido los conflictos en las Organizaciones son comportamientos o actitudes que

se dan en los colaboradores de distintas areas por los diferentes pensamiento e ideas.
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Por lo anteriormente mencionado se puede denominar al conflicto como un
fendbmeno natural que se da en los lugares de trabajo, es decir, se trata de un hecho

constante en la vida laboral.

Asi mismo, las disputas o malos entendidos, puesto que se han presentado en
todas las épocas y sociedades a lo largo de los tiempos. Incluso, el cambio social que
determina toda la dindmica de la vida de los seres humanos es una consecuencia que
debe ser imputada de modo mayoritario, aun cuando no de manera absoluta, al
conflicto. Tampoco puede afirmarse que las contiendas sociales sean algo anémalo, ya
que constituyen una expresion normal de la vida en sociedad; pero, en otro plano, ni
siquiera puede predicarse de manera generalizada que se trata de algo malo o negativo

para la sociedad o las personas.

Dahrendorf (1992) y Coser (1970) definieron al conflicto como fortalezas
dirigidas a replantearse cambios corporativos ventajosos tanto para la organizacion

como para los trabajadores.

Probablemente, ademas, la calificacion como inmoral o reprobable dada al
conflicto o a las acciones realizadas por uno de los actores dentro de éste dependera,
en muchos casos, de como se mire, 0 sea, de la posicion desde la cual es observado y
ponderado el conflicto. Es méas, como ya se apunto, lo cierto es que sin antagonismo
social no habria transformaciones sociales o éstas ocurririan en forma excesivamente

lenta, lo que haria a la sociedad algo demasiado estéatico.

El progreso social, con frecuencia introducida a la idea de cambio, incluso
podria decir que la vida sin conflicto seria muy aburrida, si no fuese asi entonces las

personas tendrian que pensar lo mismo, pertenecer al mismo sexo, vestirse igual,
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seguir al mismo equipo, tener los mismos gustos, todo lo cual es también un imposible

factico.

Cancino (2015) definid6 al conflicto como disputas no estaticas y su dindmica
estd en el movimiento de actividades ya que los trabajadores rotan constantemente y
van dejando ideas y opiniones latentes de acuerdo a sus propios intereses. Los
conflictos sirven para mejorar no solo el ambiente laboral sino también en la

productividad de las organizaciones.

El conflicto es una manifestacion originaria de la comunidad, es decir nace con
el individuo, las discusiones son constantes en el transcurrir del tiempo, no es ni bueno
ni malo, mas bien pasa de lo estatico a lo dindmico. El conflicto a partir de la teoria
general expuesta por la sociologia sobre la conflictividad social brinda la posibilidad
de construir unos conceptos, adoptar un determinado enfoque o mirada sobre la

sociedad (Garcia, 2008).

Teorias relacionadas al Conflicto Organizacional

Existen diversas teorias sobre los conflictos dentro de las organizaciones.
Puntualmente Lopez (2022) determin6 que el conflicto laboral esta unido al social
interpretandose como las disputas o discusiones entre pares o jefes y subordinados sin
que esto constituya a minimizar el predominio de la sociedad con respecto al sistema
productivo. Por otro lado, Marx y Engels, aunque coincidieron con el autor anterior
afadieron que existen diferencias en la sociedad y que estas repercuten en los medios
de produccidn, generando malestar econémico y de poder en los trabajadores que no
son parte de las altas jerarquias organizacionales. Por otra parte, en la teoria Edwards
se observa que €l considerd de otra manera al conflicto laboral diciendo que todos los

trabajadores de una organizacion conversan sus vivencias laborales y se
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interrelacionan utilizando diferentes estrategias y no se pueden incluir en la misma

clase existentes en las relaciones sociales ya que son iguales.

De acuerdo con lo que manifiesta Silvestre (2017) una organizacion sin
conflicto no tiene razén de ser. Y esto tiene Idgica porque en los desacuerdos de los
colaboradores van surgiendo nuevas ideas que encaminan a mejorar el clima
organizacional. El autor ya destaca los conflictos como elementos dinamicos de esas
diferentes ideas, pensamientos y decisiones que las personas tienen respecto a un tema
en particular, ademas puntualiza que estan basados en niveles por lo que permite
analizar las diferencias que los colaboradores pueden demostrar ya sea de forma

individual o grupal.

Conflicto intergrupal

Chiavenato (2009) menciond que cuando dentro de un grupo haya problemas,
discusiones y diferencias entre varios compafieros, se lo puede definir como conflictos
intergrupales a pesar de que sus discusiones sean con objetivos en comun. Aunque su
fin sea lograr metas, existe diferencias entre ellos por lo que es un obstéculo para que
los otros integrantes no logren sus metas. Este conflicto se da como resultado de la

actitud de las personas que integran el grupo.

Santana (2018) manifestd que los conflictos son secuelas provenientes de
discusiones, discrepancias que obstaculizan las decisiones existentes entre los
individuos, implicando de esta manera sus sentimientos, conductas, valores y
principios; dando lugar a que sus ideas y opiniones sean un canje entre ellos, y que las
oposiciones y obstaculos de unos a otros sirvan para alcanzar sus objetivos y destaca
ademas que se puede percibir intereses diferentes como sucede con las relaciones

sindicato- empresa a donde existen diferentes ideas y pensamientos entre los
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miembros que lo conforman. Ademas, menciono gue el conflicto es innato de las
relaciones entre individuos ya sea socialmente o en las organizaciones, por lo que no

se puede evitar en la interaccion de los mismos.

Conflictos colectivos en las Organizaciones

En las Organizaciones hay diversidades de individuos como de areas
departamentales y siempre que una parte de la organizacion se siente ofendida por la
otra parte existen conflictos entre unos y otros. Los obstaculos siempre imperan de
cara al convivir diario como colaborador. Los niveles de trabajo provocan discrepancia
entre comparieros. Los conflictos forman parte de la vida del hombre y sus relaciones
con los demas, estos pueden darse entre pares o colectivamente; el individuo siempre
esta en discrepancia porque sus ideas no son igual que la de las otras personas. El sr
humano tiene que saber comportarse frente a cada situacion. En ocasiones el conflicto

es unilateral porque la contra parte no lo percibe. (Elgoibar et al., 2017).

Conflictos de Valores
Son creados por creencias incompatibles entre las personas, en cada imposicion

de la persona van a surgir (Peir6, 2005).

Los conflictos de valores surgen entre las personas cuando estas tienen puntos
de vista contrarios, debido a diferencias de tipo ético y moral. Es natural que sucedan,
ya que cada ser humano sigue sus propias creencias y aprendizajes. El conjunto de
valores que cada persona resulta o se origina de la combinacién Unica entre su

personalidad, cultura, educacion y experiencias obtenidas a lo largo de su vida.

No necesariamente representan principios o conceptos de validez universal y,
en consecuencia, no tienen por qué ser compartidos ni practicados por otras personas.

Los conflictos de valores no siempre son negativos. Aunque se asocian con
19



desacuerdos, se pueden ver como oportunidades para el intercambio, ademas de

estimular el pensamiento, la creatividad y evitar el retroceso de las sociedades.

De esta manera, una vez resueltos, muchos conflictos resultan en soluciones
positivas, aportando beneficios a las partes implicadas. Un ejemplo que podriamos
citar en el trabajo es el acoso por motivos de género, credo, raza u otros factores
ocurre a veces en el ambito laboral. Puede ser que un colaborador muy eficiente
también se acostumbre a discriminar a otros en su grupo de trabajo por alguna de esas

razones.

Valores

Peir6 y Molina (2012) enfatizaron que los valores provienen de la dignidad
humana y cada persona los tiene marcado de acuerdo a su raza, cultura,
religion y costumbres. Los valores se reflejan en el comportamiento y conducta del
individuo. Hay diferentes tipos de valores entre los que se destacan los personales,

corporativos, institucionales y los universales.

Santillan (2020) hizo referencia sobre los valores y los definié como pilares
fundamentales para el nacimiento de una sociedad transformadora, y por consiguiente
los valores son el apoyo, agradecimiento, sentimientos y compromiso del ser humano,
ya que en los momentos en que se presentan situaciones dificiles en su vida laboral

como son los cambios corporativos, las personas aprenden a relacionarse entre si.

Tunnermanch (1999) defini6 a los valores como las evidencias que determinan

la conducta de las personas brindando la oportunidad de ser la cabeza del hacer.

Concede al individuo la responsabilidad de ser quien ponga en marcha un plan

definido de valores poniendo por delante las conductas, convicciones, posturas
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avanzadas desde la nifiez, y que cuando se ha crecido se las muestra en el lugar de

trabajo o en otros lugares.

Valores organizacionales

Ramos y Jordao (2015) sefialaron a los valores de los individuos dentro de las
organizaciones como los factores que definen el estado de su estructura
organizacional. enfatizando que los colaboradores en el ambiente laboral que se
desempefian ponen en préctica sus conocimientos y afiaden su compromiso para que la
organizacioén tenga éxito en su productividad, que en parte son consecuencia de las
condiciones en las que realizan sus funciones y esto se da como resultado de los
valores corporativos. Ademas, anotaron lo antes expresado por Gelfand, Leeslie, y
Fehr en el afio 2008 cuando hicieron referencia que en la actualidad todas las ciencias
han evolucionado por los valores ya que a través de todo lo que conlleva la
civilizacion estan latente los valores organizacionales. De igual manera puntualizaron
lo manifestado por Liedtka en el afio 1989 y Posner y Schmidt en 1993 de que entre
los valores personales y organizacionales existe una conveniencia, y siempre los

valores organizacionales son opuestos a los de los colaboradores.

Por lo anteriormente sefialado se puede decir que los valores son creencias
adoptadas para explicar por qué se hacen las cosas y que vale la pena hacerlo, también
son eje en el cual giran movimientos esenciales, los valores son la fortaleza del
individuo lo que lo impulsa a sentir poder para manifestarse o hacer algo. Los valores

son soporte para las organizaciones y la sociedad en general.

Korres y Albizuri (2015) expreso que los valores son; dentro de la sociedad en
que vive el hombre, una concordancia vital para poder evolucionar con compromiso y

seriedad y son apreciados, en cuanto a las creencias e ideas, las mismas que inciden en
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ver las cosas. EI mismo autor menciond el modelo de Hall-Toma donde mencion6 que
los valores son “Ideales que dan significado a nuestras vidas, que se reflejan en las

prioridades que escogemos y con los que actuamos consistente y repetidamente”

Segun Chirinos (2009) manifest6 que los valores del individuo dentro de las
organizaciones logran otra nueva dimensién que favorecera al progreso y
productividad de la misma indistintamente de las actividades que se realice, porque los
valores del trabajador identifican cual es el ADN de la empresa, partiendo de

principios éticos, psicoldgicos y econdmicos.

(a) Eticos, Los valores al permanecer en el tiempo son un aprendizaje
estratégico para saber como actuar y conseguir los fines deseados, (b) Psicoldgicos, el
valor es la cualidad moral que debe tener toda organizacién para afrontar todos los
riesgos generados por las actitudes, sentimientos, ideas y comportamientos del
individuo, (c) Econdmicos, los individuos siempre estan evaluando el dinero, sus
intereses, educacion y todo lo relacionado con ellos para poder medir el grado de

satisfaccién producido.

Robbins (2002) hicieron referencia a los valores como una creencia estable de

conductas determinadas en la existencia del hombre.

Robbins et al. (2013) afirmaron que los valores de las personas dependen del
nivel en que se encuentren ya sea en lo personal como en lo social. Los valores tienen
su cualidad tanto en argumentos como en magnitud, pueden ser diferentes o similares
entre un individuo y otro, también puden ser continuados y adaptables; lo mas
significativo de los valores es lo percibido en la nifiez porque es en esa etapa a donde

sus padres Is imparten modales y maneras de comportarse.
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Rosales (2007) afirmé que dentro de los tipos de valores se puede mencionar a
los valores profesionales ya que figuran en el desarrollo de las conductas de la labor
profesional. Denotando excelencia, cooperacién, dinamismo y diligencia en el
compromiso para lograr objetivos d la corporacion. sea o no titulado el colaborador
debe de interrelacionarse favorablemente con los otros profesionales ya que todos los
individuos son iguales, siempre que demuestre que hace bien su trabajo, con

responsabilidad y esmero por las tareas encomendadas.

Toda organizacion debe determinar y regir los valores que quieren que sus
colaboradores tengan a los que se les llama valores corporativos pero también existen
los valores colectivos que estan expresados en la vision y mision de la organizacion,
esto conlleva a un gran desafio de implementar estilos de liderazgo, cultura
organizacional, los valores deben ser revisados con estos otros factores anualmente
para saber si se cumplen y de no ser asi, refrescar la mente de los colaboradores
concientizando sobre los mismos y buscando mecanismos aun mas eficaces. Hay que
capacitar a la gente de acuerdo con la funcion que desempeiia, buscar calidad en la

productibilidad y en el comportamiento.

Valbuena et al. (2006) hicieron referencia de los valores como factores que
distinguen y desarrollan comportamientos y conocimientos, los cuales se van notando
en el ambiente laboral dentro de las organizaciones. Ademas, se refirieron a que debe
existir en las organizaciones un cddigo de Valores que permita a los individuos ser
aceptados y reconocidos o demas de gozar de los derechos de proteccion del grupo,
saberse apreciado y considerado por los demas, contribuir activamente en la obtencion

de los fines colectivos.
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Los autores sefialados en general centran su opinion en la consideracion de los
valores como creencias, sentimientos y normas que sustentan el comportamiento de
los individuos en una sociedad o en una Organizacion, considerando lo ético, lo bueno
y lo moral en la practica. Esto permite observar unidad de significado, criterios y
concepciones diversas acerca de los valores, lo cual es de gran importancia como

referentes tedricos conceptuales.

Los valores son las cualidades o virtudes que tiene una persona. Aquel que
actua en base a los valores, obra de forma justa y positiva para si mismo y para el
entorno y no se le hace nada dificil ser integro en cada cosa que hace o dice. Su diario

vivir es ajustado a esta estructura o estilo de vida.

Los valores tienen una connotacion positiva y guian el actuar de individuos o
grupos ya que definen la manera en la que una persona se relaciona consigo misma,
con un tercero y con el entorno. Algunos de los valores méas destacados son

la responsabilidad, la justicia, la lealtad y la paz, la integridad.

Hay diferentes tipos de valores que se relacionan con diversos aspectos de la
persona, muchos son cualidades innatas al ser humano dseo ya nacen con eso que
pueden practicarse hasta convertirse en habito. Ademas de los valores universales (que
se busca que sean respetados por todos), cada individuo tiene su propia escala de
valores, ya que por su personalidad o experiencia de vida puede tender a buscar o

actuar en base a valores determinados.

Los valores sirven de guia en el accionar de los individuos y grupos dentro de
una sociedad. Fomentan el accionar positivo para la mejora interior de cada personay

la convivencia y armonia social, por lo que es recomendable gque se inculquen desde la
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primera infancia, en el hogar y en la escuela, para criar nifios respetuosos/as de los

valores claros y universales que le sirven como patrones de vida y convivencia.

Se define a los valores como historicos, es decir, que su origen se relaciona con
un contexto social y cultural, que influye directamente en su concepcion y formacion.
De este modo, las sociedades tienen valores diferentes sobre los modos de actuar, de

comportamiento, morales y de convivencia.

Es conocido que existen muchos valores llamados “universales”, que se espera
que sean respetados por todos los seres humanos, como el valor de la paz,
la solidaridad, la tolerancia y el respeto, el orden y lealtad. Se pude decir hay distintos

valores se clasifican segun criterios especificos en:

Valores personales.

Vaamonde (2013) explicd que los valores personales crecen debido a los
estilos de vida, costumbres, conductas de la vida pasada, y es lo que los hace sentir
como las otras personas dentro de la sociedad. Es decir, los valores son adquiridos a
través del tiempo desde los conocimientos que se obtiene de como actlian otras

personas.

Elexpuru et al. (2013) definieron a los Valores como aspectos fundamentales
del individuo reflejados en todos los ambientes que el mismo se desenvuelve y estos
pueden ser su lugar de trabajo o dentro de la sociedad, es por ese motivo que las
organizaciones buscan en sus nuevos candidatos a un cargo que dentro de su perfil se

denote sus valores.

25


https://concepto.de/sociedad/
https://concepto.de/convivencia/
https://concepto.de/solidaridad/
https://concepto.de/tolerancia/
https://concepto.de/respeto/

Gallego (2016) explicé que los valores personales son los que guian el actuar
de una persona en su vida. Muchas veces, provienen de la experiencia directa que tiene

cada individuo.

Valores socioculturales

Panneflex y Sanchez (2018) manifestaron que los valores socioculturales son
los canones generales que funcionan dentro de una sociedad y guian el
comportamiento de sus miembros. Se debe tener en cuenta que coexisten una variedad

de valores en una sociedad y momento histérico dado.

Valores familiares

Aguilar y Briozzo (2020) mencionaron que los valores familiares son los que
se desarrollan dentro de una familia en particular y suelen ser transmitidos de

generacion en generacion.

Valores materiales

Barros, Denegri y Salazar (2019) indicaron que los valores materiales son

todos los bienes y objetos que utiliza el hombre para subsistir.

Valores intelectuales

Fuentes (2018) manifestd que los valores intelectuales son aquellos que
potencian al individuo desde su nifiez en el &mbito del conocimiento. Y son importante
dentro de la vida laboral ya que permite que el individuo formule ideas y opiniones en

el momento de sacar adelante su trabajo.
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Fuentes (2018) interpreto a los valores intelectuales como la creatividad que
tienen las personas para desarrollar sus conocimientos. Y en el &mbito empresarial lo

denomind como “un valor anadido”

Valores espirituales

Rivera (2017) considero que los valores espirituales son aquellos que no tienen
nada que ver con lo material y citan a la importancia que el sujeto da a los aspectos
como la expresion artistica o religiosa. Es un factor positivo dentro de la salud mental
de las personas y por ese motivo se intenta que los profesionales dentro de su equipo

interdisciplinario tengan valores espirituales dentro de su vida cotidiana.

Valores profesionales

Segun Martinez et al. (2018). son los que se llevan adelante en un contexto
laboral y son considerados una cuestion de éetica profesional, con honestidad y

transparencia.

Valores politicos

Astarita (2022) mencion6 que los valores politicos son aquellos que se
relacionan con el &mbito politico militar. Y siempre estan relacionados con normas y

el derecho.

Valores morales

Alfonso, Quintana, y Sosa, (2018) afirmaron que las conductas que una
sociedad acepta y entiende, son indispensables para mantener el orden social. También
hay lo que se conoce por Valores y antivalores, Lo contrario a los valores son los
antivalores, ya que estos Ultimos son actitudes negativas que van en contra de algin

valor porque promueven un accionar inadecuado o peligroso.
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Mientras los valores guian de forma positiva el obrar de un individuo, los
antivalores van en contra de aquello que es bueno para la persona o la sociedad en su
conjunto. Algunos ejemplos de antivalores son: la irresponsabilidad, la intolerancia, la
impaciencia, la injusticia, la infidelidad, la deshonestidad, la incoherencia, el egoismo,

entre otros.

Robbins (2002) cit6 en su documento que para categorizar los tipos de Valores
hay que trabajar mucho y los aborda de modo heterogéneo. (a) Lo importante es
conocer la verdad dentro de un enfoque tedrico. (b) Econdmico que es el hacer de la
persona, lo funcional, lo productivo. (c) Estético que es donde se expresa la figura,
armonia, refleja como es la Organizacion a través del comportamiento de sus
colaboradores. (d) Sociales es en este tipo de Valor que se puede ver como es el
apego, el amor con la gente. Todos estos Valores mencionados anteriormente son
importantes y orientan hacia la transformacion del colaborador haciendo que él ponga
en practica sus sentimientos, acciones, responsabilidad para que se pueda dar un

cambio en el Clima Organizacional.

Clima Organizacional

El clima organizacional segun Orellana (2019) es el ambiente que resulta de la
interaccion que se genera entre los colaboradores de una organizacion y que se
muestran en las actitudes de cada individuo para relacionarse entre ellos. Los
propdsitos pueden conducir a lograr la finalidad propuesta por la organizacion,
siguiendo los indicadores de gestion dictados por la empresa para lograr los fines
establecidos. Bien, para ese proceso no se necesita supervision, por lo que el factor
“clima organizacional” pasa completamente por alto, porque el indicador no €s

importante, sino en alcanzar los propoésitos y la meta fijada por la organizacién. Es ahi
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donde surge los conflictos y desacuerdos entre los trabajadores en sus actividades
diarias. Ya que los propositos y objetivos pueden ser desafiante y complejo que se
crea un individualismo para tratar de cumplir su objetivo, sin importar la cooperacién
y colaboracion en las actividades del dia a dia entre trabajadores de la organizacion.
Sin duda ese costo, puede traducirse en excesiva competitividad, traicion entre
compafieros, canales de comunicacion complejos, disposiciones poco claras y pocas
ganas de colaborar. Es decir, un clima organizacional motivado por un tipo de
violencia estructural que viene desde la organizacion por haber planificado s6lo en
base a indicadores y sin pensar en las personas y, ademas, por hacer que los

cumplimientos sean individuales en vez de hacerlo en equipo como un solo todo.

Pérez et al. (2018) mencionaron que el clima organizacional en la actualidad es
un requisito de importancia y fundamental para el crecimiento y desenvolvimiento de
los colaboradores de una empresa, puesto que no es solo el espacio fisico, sino el
agrado que tengan los trabajadores de realizar sus funciones en la institucion.
Mencionaron que segun la teoria de Likert sobre el clima organizacional se interpreta
que es la conducta aceptada por los individuos que se encuentran bajo el cargo de un
superior dentro de una organizacion y estos comportamientos son imitados de los
directivos, jefes y todo el personal administrativo, por este motivo se puede aseverar

que la respuesta se encontrara establecida por la apreciacion.

Claramente las empresas buscan maneras o establecer procesos para preservar
un clima organizacional agradable y correcto porque eso hace ganar un mas alto
rendimiento y un ambiente adecuado y en armonia. Dicho esto, cabe destacar que hay

compafiias que integran esto en sus valores corporativos por sobre los resultados de
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produccion y esto lo transforman en incentivos permanentes que no estan sujetos al

cumplimiento de metas, sino como politica de la empresa.

Segun Pérez (2019) menciono que algunos de estos incentivos son flexibilidad,
becas de estudio, planes de desarrollo para el personal de la organizacion,
comunicacion entre jefatura y colaborador y posibilidad de exponer proyectos y
propuestas para la actividad econdémica del negocio. Se conoce que la empresa puede
supervisar para mantener relaciones agradables y cooperativas dentro de la
organizacion, desafortunadamente no puede encargarse de problemas personales que
surjan entre colaboradores en la actividad diaria. Estos problemas nacen con la forma
de actuar y proceder en los diferentes ambitos en donde se desarrolle el o los
trabajadores, por lo que es importante que exista la iniciativa de cada individuo en
desarrollar y mantener un clima armonioso para trabajar, considerando que el trabajo
es el lugar en donde se pasa la mayor parte del tiempo, inclusive que su propia casa
por eso es importante hacerles entender o ensefiar a generar espacios saludables y de

interés comun para cada colaborador.

El Clima Organizacional segun citdé Carvajal (2021) es el camulo de
tradiciones, Valores y sensaciones directoras encontradas de los objetivos y conductas

de los seres humanos.

Ali y Patnaik (2014) expresd que todo ese interactuar entre comparieros dentro
del ambito laboral se lo Ilama Clima organizacional. Anzola (2019) manifesto que la
actuacion del individuo a través de su forma de comportarse, esforzarse y
comprometerse se define Clima organizacional y que esto cambia de acuerdo con la

tipologia de empresa.
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Segun Segredo (2013) todas las caracteristicas de las personas describen a la
Organizacién, se podria decir que es el reflejo de como estd formada por lo que hace
mencion a lo que fue expuesto por Forehand en el afio 1965. Méndez (2006) se refirio
al clima organizacional como todo lo que se observa y se siente en la empresa, y como
resultado el trabajador trabaja con alegria, entusiasmo, aportando con sus ideas,
sacando ese lider que llevan por dentro, trabajando codo a codo y en conjunto con sus
compafieros. Pérez (2020) entendié como clima organizacional a la distincion del
lugar donde estan la mayor parte de su tiempo. Ademas, tiene como consecuencia
conductas personales como organizacionales. Pero estas consecuencias son indefinidas
de acuerdo a la época. El clima es cambiante y varia de una empresa a otra, o de un
area a otra, también depende del tipo de organizacion que sea. Tiene que ver mucho
con las habilidades, motivaciones y conductas del individuo, Si su condicion laboral es
buena, el trabajador estara m&s motivado, alegre, entusiasta, comprometido y
responsable con lo que él produce. De todos los enunciados sobre clima
organizacional, el de Goncalves es el més acertado ya que cuando hace referencia a la
medicidn de este, todo va en direccion de la conducta de los trabajadores y las
repercusiones que esta conlleva. Por lo anteriormente expuesto se puede definir al
clima organizacional como un cumulo de emociones, conductas y percepciones entre

lazadas de un individuo a otro y que dan como resultado una organizacion saludable.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Goncalves (1997) menciono que las caracteristicas del clima organizacional
son directas y son aquellas que denotan en el individuo la responsabilidad, el sentido
de compromiso, la productividad, puntualidad, capacidad de toma de decisiones, la

aptitud y el sentido de pertenencia que deben sentir los colaboradores hacia la
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organizacién en la cual laboran. e indirectas que son la percepcion sobre la empresa,
las relaciones interpersonales, la actitud, la comunicacion que repercuten en el

ambiente laboral.

Peralta (2002) apunt6 hacia las situaciones acontecidas dentro de las
organizaciones para demostrar las caracteristicas del clima organizacional, ya que se
refirio al malestar de los trabajadores por los tratos inadecuados que reciben de sus
superiores y que no les permite desarrollar sus conocimientos y habilidades para su
buen desempefio laboral, ademas sera reflejado fuera de la empresa cuando se les

pregunte como se sienten trabajando ahi.

Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin (1968) categorizo al clima organizacional en nueve dimensiones, entre
las que destaca (a) Responsabilidad o0 Empowerment que es el sentimiento de los que
conforman la empresa, es la medida en que se supervisa, ya que debe ser de forma
general y no con burocracias. (b) Recompensa, cuando se premia al colaborador y no
se lo castiga. (c) Desafio, cuando se promueve a que las personas mejoren su trabajo a
través de metas propuestas. (d) Relaciones, los sentimientos, el apego entre los pares y
con los jefes. (e) Estandares, aceptando las ideas de unos y otros, sin diferencias, las

opiniones valen ya sean de colaboradores obreros como de directivos.

Teoria del Clima Organizacional

Segun lo establecid Likert (1999) el clima organizacional depende del
comportamiento de los Directivos para que esto repercuta favorablemente en todos los

miembros de la empresa.
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Segun menciond Villadiego y Alzate (2017) el clima organizacional de una
empresa u organizacion influye directamente en la productividad y satisfaccion de sus
trabajadores. Si el ambiente de trabajo es agradable, colaborativo, dinamico,
respetuoso y responsable, la productividad global e individual crecerd y aumentaré la
calidad de trabajo alcanzando asi los objetivos establecidos. La calidad del ambiente
estd unida a la capacidad social y de liderazgo de los directivos de la empresa.
Ademas, también influye la manera como los directivos se relacionan con los

empleados y las caracteristicas del tipo de actividad que se desarrolla en la empresa.

Dentro de las dimensiones que involucra el clima organizacional se habla del
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, igualdad, condicidn fisica en el trabajo,

motivacion.

Definicion de Lider

Davis y Newstron (1991) definieron que un lider es un individuo con
caracteristicas propias o en ocasiones se forman para serlo, pero tienen una
particularidad y es que saben como llevar o ser cabeza de cualquier grupo, pero lo
hacen siempre buscando objetivos y fines iguales. El lider siempre trabaja con alegria
e incita a sus seguidores a que hagan lo mismo que él. Siempre va hacia la busqueda
de los mismos objetivos que tienen los integrantes de su equipo o grupo. Kotter (1998)
menciond que para él un lider efectivo siempre trabaja a largo plazo y sus resultados

son favorables para la organizacion.

Definicion de liderazgo

Barrera (2019) definio al liderazgo como una manera importante de tener
potestad, influencia para dirigir, motivar, hacer y permitir ciertos asuntos, ya sea en lo

laboral como en lo social.
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Trabajo en equipo

Para Peird (2020) el trabajo en equipo es una labor que la realiza un conjunto
de personas las mismas que tienen objetivos comunes, a pesar de cada uno desarrolle
sus actividades de forma individual para lograr alcanzar la meta den comun para el
equipo. Cabe recalcarse que los equipos se crean para aportar conocimiento, compartir
informacion, criterios, y para conseguir un objetivo comun gracias a las tareas que
desarrolla cada miembro. Lo que se quiere conseguir a la hora de trabajar en equipo es
unir esfuerzos y aptitudes, maximizar estos, y disminuir el tiempo de ejecucién de
tareas. Cuanto mayor sea el entendimiento y la cohesién entre todos los miembros del

equipo, mejores resultados se obtendran con la puesta en practica de sus trabajos.

Hernandez (2007) menciond que el trabajo de equipo también tiene sus propias
caracteristicas como son (a) compartir los objetivos ya que asi hay transparencia en lo
que se quiera lograr trabajando conjuntamente con otros miembros(b) Ganas de
cooperar: Todos los miembros del equipo tienen que estar dispuestos y con ganas de
dar ideas, hacer tareas relacionadas con los objetivos que se estan planteando (c)
Visualizacion positiva de los objetivos para una ves recopiladas todas las opiniones y
las ideas del grupo decidir qué es lo mejor para todos (d) Comunicacion fluida: Es
importante destacar este concepto ya que la capacidad de comunicarse abiertamente
sera indispensable para el buen funcionamiento. Manifestar opiniones, valoraciones,
preguntas, dudas y cualquier tipo de cuestion sera bienvenido por el bienestar general
(e) Compartir destrezas: Esto dara valor al trabajo que se lleva a cabo. Si alguien es
bueno en algo en concreto y otro miembro necesita ayuda sobre ello, compartir
informacion y ayuda al respecto potenciara el valor del equipo (f) Reconocimiento

entre los miembros participantes: Apreciar el trabajo de los comparieros es muy
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motivador, y una recompensa para seguir llevando a cabo las tareas de forma exitosa
(9) El ejemplo del lider: Un equipo de trabajo puede ser capitaneado por un lider, pero
siempre debe ser alguien que estimule, motive y ayude en todo momento (h) Potenciar
las ideas y la creatividad: Fomentar la creacion de ideas, y la puesta en practica de
técnicas creativas es algo indispensable y que permitira resolver también problemas

que vayan surgiendo durante el desarrollo.

Desde los conocimientos adquiridos en la Vida laboral se reconoce que los
equipos de trabajo tienen su importancia por lo cual se debe enfatizar que el trabajo en
equipo aporta beneficios a la empresa en muchos aspectos. Asi, cuando se trabaja en
equipo de forma eficiente, muchas variables o factores que afectan a la empresa se ven

afectadas muy positivamente.

Entre estas, se puede destacar las siguientes: Mejora el clima, la motivacion, el
compromiso, la productividad organizacional. A mas de aminorar los conflictos, al
perseguir todos los mismos objetivos, aumenta la aceptacidn de las decisiones
adoptadas, al existir un consenso, el mismo que hace que se fortalezcan las relaciones

entre los miembros de la empresa. Ademas, crea sinergia entre los colaboradores.

Los equipos de trabajos son los que refuerza a las empresas ante los cambios
que se dan en la operativa, 0 en el sector. Brindan una mayor transparencia de
conocimientos entre los miembros. Esto se puede ver reflejado en los equipos
multidisciplinarios cuando sus miembros se retroalimentan de un conocimiento muy
extenso y diverso, despertando el liderazgo que llevan por dentro a través de sus
habilidades blandas. Entre otros puntos de vista, se puede decir que con sus acciones
reducen riesgos que puedan encontrarse, fomentando la responsabilidad individual de

los individuos.
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Asi como hay cosas buenas o positivas en el trabajo en equipo también hay
cosas negativas 0 no productivas en su desarrollo. Pensar a nivel individual y no
grupal: Cada miembro lleva a cabo sus tareas, pero es necesario tener un pensamiento
colectivo e interés por el objetivo comun entre todos los participantes del equipo. Si

esto no sucede se puede perder la vision original, y fomentar la individualidad.

Un liderazgo erroneo: El lider debe ser un buen ejemplo, si por el contrario
tiene una actitud arrogante, dominante y poco motivadora sera un problema para el

equipo.

Metas poco claras: Tener claridad en los objetivos, y el plan de accion es
indiscutible. Si esto no esta resuelto desde el principio puede dar lugar a numerosos

problemas.

Huaman (2021) se refirié al trabajo en equipo como la tarea que se realiza
colectivamente y la sinergia se destaca por la participacion combinada de
conocimientos, talentos y habilidades de los miembros del equipo. Todos hacen un
esfuerzo para lograr los objetivos propuestos y se pone en juego las capacidades,

informacion recopilada para conseguir metas propuestas.
Comunicacion

Segun Peird (2021) la comunicacion es el intercambio de informacién que se
da entre dos 0 mas personas con el objetivo de aportar informacién y recibirla, este
proceso esta compuesto por un emisor y un receptor, mas el mensaje que interviene.
Los seres humanos necesitan comunicarse para expresar lo que sienten, organizarse en
sociedad, preguntar, resolver sus dudas y llegar a acuerdos asertivos. Ademas, la

comunicacion se puede poner en practica a través de un lenguaje verbal o no verbal.
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Es importante saber que la comunicacion no verbal se basa en gestos o se fundamenta

en el lenguaje corporal.

Armenteros, (2019) refiriéndose a las relaciones interpersonales hizo hincapié
en la comunicacion reciproca entre las personas y su eminente sentido originado como
resultado de la organizacion informal, motivacion, comunicacion, liderazgo y las

dinamicas de grupo existentes dentro de las organizaciones.

Entre las funciones principales de la comunicacion existen (a) La
comunicacion que es imprescindible para el buen entendimiento entre las personas.
Sirve para exponer dudas, resolverlas o informarse sobre hechos relevantes que estan
sucediendo (b) Los roles se intercambian continuamente. Por ejemplo, en una
conversacion el emisor y el receptor pueden intercambiar sus papeles en cualquier
momento. (c) Mejora la organizacion social. Las personas que forman parte de
comunidades y sociedades utilizan la comunicacién para establecer acuerdos, reglas y

normas para vivir de forma organizada y respetuosa.

En definitiva, la comunicacion cumple una funcién esencial en la sociedad. La
comunicacién puede aportar informacién, tener objetivos persuasivos o formativos y
buscar el entretenimiento si hablamos de ver una pelicula o ir al cine. En cualquier
profesion, relacion social o formativa, la comunicacion siempre esta vigente. Por este
motivo, es importante conseguir que todo el proceso comunicativo funcione para que

haya un buen entendimiento.

A la hora de comunicarnos existen muchas formas y ejemplos, estos son
algunos destacados (a) Una entrevista de trabajo en una empresa (b) Un debate
politico entre distintos candidatos que exponen sus ideas politicas (c) Una llamada

telefonica entre dos amigos.
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Duran et al. (2021) sefialaron dentro de la comunicacién a la llamada
comunicacion estratégica la misma que genera cambios y nuevas energias dentro de
sus procesos, los mismos que estan ligados a los comportamientos humanos y a la

estructura de la sociedad.

Como la transmision de informacion de una persona a otra y tiene un carécter
social por lo que intercambian ideas y opiniones, este proceso esta ligado al

comportamiento humano y a la estructura de la sociedad.

Igualdad

La igualdad como una de las dimensiones del clima organizacional que se
investiga es una equivalencia o conformidad en la calidad, cantidad o forma de dos o
mas elementos. En Matematicas, igualdad expresa la equivalencia de dos cantidades.
Por ejemplo: 'Existe igualdad en los resultados obtenidos. También indica
un tratamiento equitativo de las personas, por ejemplo, 'igualdad de género'. La
igualdad entre los seres humanos se considera un derecho en muchas culturas, aunque
en muchas ocasiones no existe igualdad debido, entre otros, a factores econdémicos,
raciales o religiosos. En este sentido, se asociada a otras palabras como la justicia y la

solidaridad.

Igualdad ante la ley

La igualdad ante la ley se trata de un principio juridico que establece una serie
de derechos, deberes y garantias comunes para todos los ciudadanos de una sociedad.
Se excluyen, por lo tanto, discriminaciones de cualquier tipo (religiosas, étnicas, de

género...) y privilegios (derivados, por ejemplo, de titulos nobiliarios).
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Condiciones fisicas que rodean en el trabajo o a los trabajadores serian
(iluminacién, ventilacion, visuales, auditivas, aseo, orden, seguridad y mantenimiento

locativo)

Las cuales pueden ser negativas o positivas para los trabajadores.

Las técnicas psicologicas empleadas con el propoésito de bajar el esfuerzo
necesario para realizar un trabajo determinado incluyen un detallado estudio de los
movimientos requeridos para el trabajo, el equipamiento usado y las condiciones en

que se realiza.

Estas condiciones incluyen la ventilacién, la climatizacion, la iluminacion, la
ausencia de ruidos, y cualquier otra circunstancia que afecte al confort o el &nimo del

trabajador. El ambiente fisico del trabajo es un factor determinante del rendimiento.

Liderazgo

Liderazgo es la habilidad o capacidad de influir tanto en una persona como
también en los grupos de personas con el Gnico objetivo de trabajar como un solo
equipo con metas y objetivos comunes encaminados a llegar a un mismo fin. El
liderazgo ha ganado mayor protagonismo en la actualidad debido a la falta de personas
con destreza o talento para manejar o lidiar equipos y alcanzar prop0sitos mayores a
los establecidos, ya que las caracteristicas o intencionalidad de los jefes en ocasiones

las confunden con liderazgo, aunque es clara y contundente la diferencia de resultados

La importancia del liderazgo se refiere a que independientemente de la
tipologia de la organizacion y de su forma de trabajar, los encargados de la seleccion
de personal escojan profesionales que retnan el perfil requerido por las diversas
jefaturas de acuerdo a sus aptitudes conocimientos y cualidades dependiendo de las

funciones que vayan a realizar. Quienes escojan en el reclutamiento deben ser
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profesionales con destrezas y pericia de liderazgo para que todo el equipo u
organizacién, con deseos de trabajar e impulsar gente con entusiasmo y con proposito

compartidos.

Un buen lider debe poseer las siguientes caracteristicas y habilidades para
lograr el apoyo de la gente (a) Comunicacion: Una correcta comunicacion es
fundamental para transmitir las ideas de un lider. Comunicarse de forma clara, directa
y concisa permitird alcanzar a un mayor numero de personas (b) Dar ejemplo: Para
que un lider sea seguido primero debe comprometerse con la causa y aportar como si
de cualquier otra persona se tratase (c) Empatia: Conocer y comprender la situacion de
otras personas es muy importante a la hora de influir en un grupo de personas. Esta
caracteristica hace cercano al lider (d) Confianza: En la confianza se basa cualquier
tipo de relacion. Si no hay confianza con el lider, dicho liderazgo se disolvera con el
paso del tiempo (e) Seguridad: La seguridad y certeza en la toma de decisiones es algo
muy percibido por la sociedad. Cuanto mayor sea el grado de seguridad mostrado,
mayor alcance tendré el lider (f) Motivacion: Cuando escuchamos palabras
motivadoras y optimistas que nos permiten afrontar la vida desde otro punto de vista,
se incrementa la repercusion e influencia del lider sobre las personas (g)
Responsabilidad: Una persona que no es considerada como responsable dificilmente

serad concebida como un lider.

Entre las bases sobre los cuales se apoya el liderazgo, indistintamente del tipo

que debera evaluar son los siguientes:

Capacidades Personales

Son las capacidades que tiene el individuo para dominar los sentimientos y la

mesura a medida que lo requiera.
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Capacidades técnicas

Es el dominio de las aptitudes que tiene el hombre para desenvolverse en sus

funciones independientemente de la profesion que ejerza.

Capacidades sociales

Son las que facilitan la relacion con otras personas y entre las que destacan; la

empatia, confianza y sentido de responsabilidad.

A continuacion, se enumeran los diferentes tipos de liderazgo: Carismatico,

democrético, natural, empresario, negativo, liberal, paternalista.

Simbron y Sanabria (2020) citaron al liderazgo como una habilidad, que
permite ver la variable generada dentro o fuera de una organizacién. Ya sean estas
positivas 0 negativas. Hay que considerar la necesidad de que los duefios, directivos y
jefes de altos mandos se desenvuelvan en un liderazgo claro y transparente. Para
aceptar llevar la direccion de una organizacidn es necesario ser un lider que propone y

busca el buen ambiente y bienestar laboral.

Motivacion

La motivacion segun Peir6 (2020) es algo que puede ayudar a cualquier
individuo a mantenerse en accion, lograr los procesos necesarios e implementar las
acciones pertinentes para conseguir un logro, objetivo o saciar una

determinada necesidad.

Cada persona tiene distintas motivaciones, y dependera de ella el grado de
motivacion que tiene para conseguir lo que desea. Por ejemplo, un joven que quiera
convertirse en futbolista necesita encontrar un motivo para disciplinarse y destacar

para ser descubierto por esas personas caza talentos, realizar los entrenamientos
41


https://economipedia.com/definiciones/necesidades-creadas.html

pertinentes, cuidar su alimentacién, ganar campeonatos y acumular experiencia para
poder estar listo para el momento de destacarse. Habra que designar en primera
instancia aquello que es motivador para alguien, en lo que se va a centrar para enfocar

toda su fuerza.

En resumen, se trata de prolongar acciones en el tiempo con la recompensa de
alcanzar una meta, que puede estar relacionada con logros personales, laborales,

familiares, deportivos, entre otros. Podemos mencionar o anotar que tenemos:

Motivacion extrinseca e intrinseca

Segun Gémez (2020) motivacion intrinseca y extrinseca son dos variables que
permiten conocer como son Yy actlan sus colaboradores en general partiendo desde los
directivos hasta el obrero, aparte de presidir el comportamiento, las ganas de trabajar y
el desemperio de los colaboradores y si es posible se puedan reconocer estos factores,
trabajar en ellos para que la gente que labora en la organizacion lo haga con
entusiasmo y con la pasion que se necesita para avanzar. Hay que identificar los
problemas e inquietudes de los colaboradores para con sus resultados motivar a las
personas a integrarse por completo en | objetivo de la organizacién. Ademas, Se trata
de algo externo e interno al individuo. Aquello que proviene del exterior y supone una
motivacion para conseguirlo. Aqui entran en juego las recompensas que se pueden

conseguir.

Motivacidn positiva y negativa

Salvatierra y Moreno (2021) coincidieron en que la motivacion positiva y
negativa se relaciona con la productividad de la organizacion, cuando es debilitada por
los problemas estamos hablando de que es negativa ya que no aporta en nada

satisfactorio al entorno laboral. La motivacion positiva se considerada como la mezcla
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valor y aspiracién para lograr objetivos favorables. Por eso se dice que es la pasion del

individuo por conseguir sus metas propuestas.

Estas son las principales motivaciones relacionadas con el individuo, ademas
dentro de estos grupos se pueden incluir algunas méas especificas como las que atafien
a una determinada tarea, o pretenden potenciar mas una determinada actitud. No
obstante, siempre habra que diferenciar las que son externas e internas, y las que
tienen un enfoque positivo o negativo en la vida del individuo que estad motivado para

llevar a cabo estas acciones.
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Capitulo Il Marco Referencial
Para tener una mejor comprension sobre las variables objeto de estudio es
pertinente realizar un analisis de investigaciones previas tanto a nivel internacional
como nacional que guardan relacion con el tema planteado. Ante esta necesidad el
presente capitulo aborda investigaciones previas como las que se demuestran a

continuacion.

Conflicto de valores

Segun Pinilla y Rodriguez (2017) los conflictos de valores y de interés son a
consecuencia de las conductas y estilos de vida de sus accionistas, en el estudio
realizado en el caso Ledn, en una empresa familiar de manera continua habia cambios
dréasticos sobre lo que tenian que hacer para lograr el éxito que se habian propuesto
como familia y como empresarios. A medida que pasaban los afios se deterioraba la
vision inicial que se tenia, Sus intereses ya no eran los mismos, hubo divorcios,
cambios de cargos entre ellos. Para buscar solucionar los conflictos o por lo menos
minimizarlos, se realizé un plan de accion con actividades estratégicas y asi evitar que
el bienestar laboral se vea afectado por completo, también se perseguia que la empresa
produzca y genere mas ganancia. Para lograrlo se realizé una investigacion
descriptiva, con enfoque deductivo, utilizando la técnica de la observacion sobre lo
que diariamente hacian los miembros de la familia que tenian acciones dentro de la

organizacion.

Por lo general las empresas familiares tienden a entrar en conflictos por que sus
accionistas casi siempre estan en desacuerdo y sus intereses son propios y no en
comun. Y ademas si quienes la dirigen no tienen las competencias profesionales

necesarias caen en errores administrativos muy serios.
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Valores y Principios Eticos

Lépez (2016) considerd que la forma en que la organizacion integra sus
principios, valores y creencias, es cuando planea sus estrategias, toma decisiones y

desarrolla actividades.

Es decir, con précticas justas y valores para generar confianza, y colaboracién

entre comparieros siguiendo los valores que la organizacion ha constituido.

Clima organizacional

Davilay Parra (2018) citaron en el andlisis realizado al clima organizacional
de la empresa Security Company (Covipen) de la ciudad de Jipijapa, la necesidad de
identificar y comprender los motivos por los cuales dentro de la organizacion existia
descontento, temor, ausencia de integracion, comunicacion y compromiso durante la
jornada laboral. Segun los comentarios realizados por el director y duefio de la
empresa, los factores mencionados anteriormente afectaban el desarrollo y

productividad de su organizacion.

Para la realizacion del analisis se utilizaron extractos importantes de varias
recopilaciones de datos encontrados en los archivos y que correspondian a las
Ilamadas de atencion y memorandos realizados en los anteriores afios, técnica de
investigacion cualitativa realizadas en estos casos para tener una vision clara y precisa
de la situacion. Los resultados obtenidos fueron que el clima organizacional se
encontraba deteriorado por problemas de comunicacion, integracion entre pares, y de
jefes a subordinados. Por ultimo, con los Planes de accion realizados con el fin de
incentivar la realizacion anual de valuacién del clima laboral y de acuerdo con los

resultados se realizaron actividades que lograron un mejor clima organizacional.
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Partiendo de los dos casos encontrados se puede referenciar que las Variables
Conflicto de Valores y Clima Organizacional que intervienen en el trabajo de
Investigacion marcan unos factores tales como las relaciones interpersonales, la
comunicacion, las condiciones fisicas, el trabajo en equipo etc. Los mismos que
pueden ser trabajados dentro de un Plan de Accidn, el mismo que sera disefiado

posteriormente.

El Clima Organizacional es la base de la empresa y debe ser atendido de la
misma manera como se atienden los asuntos financieros y productivos ya que el no
reconocimiento de las necesidades pude ser el comienzo de un gran cumulo de

problemas en las Organizaciones.

El disefio de estrategias lleva a definir que la alta direccion debe estar en
constante conocimiento de las necesidades del talento humano para que se genere

ambientes de trabajo satisfactorios, llenos de resultados positivos.

Las innovaciones individuales, el auto adaptaciones espontaneas o ilegalidades
utiles que ensayan el personal de estadisticas para la solucion més eficaz de problemas
cotidianos se silencian, no se comunican; por lo que la organizacién no puede asimilar

y gestionar un conocimiento de inestimable valor para ella.

Del Valle (2022) expresé que “la comunicacion asertiva se constituye en la
esencia de los procesos de definicion de las relaciones dentro de la organizacién”, por
ello, su conocimiento es fundamental dado que es un proceso social por excelencia
ademas es primordial para construir nuevas relaciones dentro y fuera de la

organizacion.
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Dimensiones del clima
Acerca de las dimensiones del clima organizacional a trabajar en la
investigacion se sefialan las siguientes: trabajo en equipo, comunicacion, igualdad,

condicion fisica, liderazgo y motivacion.

Trabajo en equipo.

Se refiere a como se organizan en la empresa los trabajadores antes de realizar

sus tareas diarias

Comunicacion.

Se refiere a la forma que tienen dentro de la organizacion para conocer sobre

las novedades positivas 0 negativas existentes.

Igualdad.

Se refiere a poder conocer si los trabajadores en general son tratados por igual

0 existe alguna diferencia en cuanto a sus beneficios, derechos y obligaciones.

Condiciones fisicas.

Sobre las condiciones fisicas en el lugar de trabajo, se podra analizar si estan

siendo cuidados en su bienestar tanto laboral como familiar.

Liderazgo.

Se refiere a si en la organizacion existen lideres que direccionen de la mejor

manera a los trabajadores.
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Motivacion.

Se refiere a si los trabajadores estan satisfechos con lo que hacen y utilizan
estrategias para hacer ameno su tiempo, ademas de lo que esté haciendo RRHH para

brindar animo y entusiasmo a su plantilla.
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Capitulo 111 Marco Metodoldgico
La metodologia por aplicar en la investigacion de estudio denominada
Conflictos de Valores y su incidencia en el Clima Organizacional de la empresa
Pacific Bottling Company S.A. sera de tipo Cuantitativo ya que se aplicaran técnicas
estadisticas que permitiran hacer las mediciones y tabulaciones correspondientes a los

resultados que se obtengan de las encuestas.

Segun se refirieron Hernandez et al. (2017), cientificamente han nacido
diversas corrientes de pensamiento y diversos marcos interpretativos, como el
realismo y el constructivismo, que permiten explorar y enriquecer mas el

conocimiento.

Sin embargo, y debido a las diferentes ideas que se da como cierta y se
sustentan por un razonamiento o discusion, desde el siglo pasado dichas corrientes se
centraron en dos aproximaciones principales de la investigacion: el enfoque

cuantitativo y el enfoque cualitativo.

Es indispensable definir estas dos aproximaciones principales de la
investigacion, una de ellas ayudara a medir las variables de estudio las cuales son
Conflictos de Valores y su incidencia en el Clima Organizacional de los colaboradores

de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

Al definir el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo, Hernandez,
Fernandez & Baptista (2018, p.4) precisaron que el enfoque cuantitativo hace servir
toda la recopilacion de informacion para demostrar el supuesto utilizando el apoyo de
la mensuracion numérica y el estudio estadistico, con el proposito de fijar normas de

conductas y acreditar conceptos.
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El significado original del término “cuantitativo” (del latin quantitas) proviene
de las enumeraciones realizadas y los instrumentos utilizados en la matematica,
mientras que la palabra “cualitativa” (del latin qualitas) es la representacion escrita y
detallada de los resultados sin el uso numérico ni estadistico, por ahora basta decir que
el enfoque cuantitativo en las ciencias sociales se origina fundamentalmente en la obra

de Auguste Comte (1798-1857) y Emile Durkheim (1858-1917), (Niglas, 2010).

Corte de Tiempo

Segun Alarcon (2016) el corte de tiempo transversal es un tipo de investigacion
observacional que analiza los datos de las variables que se recopilen en un periodo de
tiempo sobre una poblacion. El corte de tiempo a utilizar en la presente investigacion
serd transversal dado que se mediran las Variables Conflicto de Valores y Clima
Organizacional de la empresa en un Gnico tiempo.
Disefio

El disefio utilizado es de tipo no experimental ya que la informacién recopilada
no serd manipulada sino que se analizara en su contexto natural para ello se realizaran
encuestas de clima organizacional y valores para la obtencién de la informacion
requerida y recogida dentro del campo contrastandola con teorias de otras
investigaciones que hayan sido realizadas con similitud en las variables, respondiendo
asi a las preguntas de la investigacion, cumpliendo los objetivos de estudio previos al

sometimiento de hipotesis.

“La investigacion no experimental también se conoce como investigacion ex
post-facto (los hechos y variables ya ocurrieron), y observa variables y relaciones

entre €stas en su contexto natural” (Hernéndez et al., 2018, p. 155).
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Alcance
Se realizaré un analisis descriptivo que pretende medir las variables de la
investigacion de estudio, con la intencion de disefiar un plan de accién que ayude a

terminar con los conflictos y por ende a mejorar el clima organizacional de la empresa.

El alcance de esta investigacion es de tipo descriptivo y correlacional ya que
intentara luego de medir las variables de estudio diagnosticar dimensiones como el
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo, comunicacion, igualdad y condicidn fisica.
Adicionalmente se realizara la regresion con la finalidad de determinar si existe
incidencia entre las variables objeto de estudio. “Los disefios descriptivos son cuando
recolectan datos sobre cada una de las categorias, conceptos, variables, contextos,
comunidades o fendmenos, e informan lo que arrojan esos datos” (Hernandez et al.,

2018, p. 156).

“Los disenos son correlacionales cuando ademas describen vinculaciones entre

categorias, conceptos, variables, sucesos, contextos o fendémenos” (Hernandez et al.,

2018, p. 156).

Poblacién

La poblacion de la empresa Pacific Bottling Company S.A esta conformada de
cincuenta y nueve colaboradores y seré& con la que se trabajara en esta investigacion.
Dado que la poblacion es pequefia no se realizara muestreo, sino que se evaluara a

todos los individuos.

Instrumento
Los instrumentos por utilizar en la investigacion de estudio seran dos: (a)
cuestionario de Clima Organizacional con 21 preguntas, cuyo autor es el Doctor Luis

Alberto Cota Luevano del Instituto Tecnolégico de Sonora en México y (b)
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cuestionario de Valores y principios éticos, del cual se escogieron seis preguntas, su
autor es Gustavo Yépez Lopez Profesor de la Facultad de Administracion de empresa

de la universidad Externado de Colombia.

Para utilizar los instrumentos se solicit6 autorizacion de los respectivos

autores.

El cuestionario de Clima Organizacional contiene 21 preguntas, de las que se
evaluan las dimensiones de Liderazgo, Motivacion, Trabajo en equipo, Comunicacion,

Igualdad y Condicion fisica. Este cuestionario se puede apreciar en el anexo A.

El cuestionario de Principios éticos, del cual se escogieron seis preguntas, de la

que se evalla la dimensidn de valores, el mismo que se incluye en el anexo B.

Los dos instrumentos para utilizar en la investigacion se los agrupo en un solo
formulario de cuestionario con 27 preguntas con su respectiva division de las variables

dependiente Clima Organizacional y la independiente Conflicto de valores

Levantamiento de DATA

Para el levantamiento de la DATA se procede a utilizar el Google Form,
formato formulario se procede a dividir en dos secciones la primera seccién siendo la
demografica en la cual se establece 4 dimensiones que son edad del colaborador,
Antigiiedad en la empresa, sexo y Area a la que pertenece y las cuales se subdividieron
en las siguientes preguntas en edad del colaborador de 18 a 26, de 27 a 39 y de 40 afos
en adelante, antigliedad en laempresade 0 a 6, 7 a 12 y 13 afios en adelante, sexo
entre masculino y femenino y por Gltimo area a la que pertenece que son Gerencia

General, Administracién, Contabilidad, Produccién, Mantenimiento, Logistica.

52



La segunda seccion en la que se encuentra el cuestionario con las variables

dependiente Clima Organizacional que contiene 21 preguntas, de las que se evallan

las dimensiones de Liderazgo, Motivacion, Trabajo en equipo, Comunicacion,

Igualdad y Condicion fisica y la variable independiente Conflicto de valores con la

dimensidn valores que contiene 6 preguntas.

El cuestionario esta planteado en forma de opciones multiples en la que debe

de elegir una de las cuatro opciones 1.- Totalmente de acuerdo, 2.- De acuerdo, 3.- En

desacuerdo y 4.- Totalmente en desacuerdo en la que se refiere sobre las variables

dependiente Clima Organizacional y la variable independiente Conflicto de valores.

Para responder el cuestionario, al lado derecho de cada pregunta debe de

sefialar una de las opciones multiples ya expuestas anteriormente, el formulario fue

creado sin opcion a no responder, al proceder enviar el formulario con alguna pregunta

sin contestar el formulario no sera enviado para tabulacién por el sistema.

Luego el cuestionario se envid por correo electrénico para que los

colaboradores puedan responder a las respectivas preguntas. A continuacion, en la

Tabla 1 se observa el cuestionario a utilizar.

Tabla 1

Instrumento de medicién

Variables Dimensiones Concepto Preguntas Autor
Edad del Seleccione en qué rango de edad se
Colaborador encuentra
Antigiiedad en la De gcuerdo con_las siguieptes
Demograficas empresa opciones seleccione los afios de
antigliedad en la empresa
Sexo Seleccione su género
Area ala que De las siguientes opciones marque
pertenece su area de trabajo
nivel de efectividad en el Estudios
Dependiente: Clima s flujo de informacion parala 1.-En nuestro departamento la
N Comunicacion . P . por Alberto
organizacional adecuada consecucion de  mayoria conoce bien las metas Cota

tareas.
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Trabajo en Equipo

Condicion Fisica

Liderazgo

capacidad del trabajador

para formar parte de un
equipo de trabajo,
emprender y realizar
acciones que implican

colaboracién para lograr un

objetivo com(n

grado de percepcion de los
colaboradores con relacion
a las instalaciones de su

trabajo considerando
efectos de limpiezas,
disposicién ergonomia

relacion social que se
establece entre los

superiores jerarquicos y sus

colaboradores y cuyas

caracteristicas influyen en
la forma de trabajar y en el
ambiente de relaciones de

un area.

7.-Se informa periodicamente al
empleado sobre el avance y metas
obtenidos

15.-Conozco la filosofia y objetivos
de la organizacion

2.-Existe integracion y cooperacion
entre los miembros del
departamento

13.-Damos seguimiento a los
objetivos del departamento
16.-Nuestro trabajo es un reto diario
y No una tarea mas

19.-En nuestro departamento nos
encontramos orientados a resultados
obtenidos por el equipo de trabajo

8.-Mis necesidades bésicas estan
siendo satisfechas adecuadamente

21.-Las herramientas de trabajo son
las adecuadas

3.-Mi coordinador promueve
aptitudes positivas

5.-Mi coordinador esta orientado a
los resultados obtenidos en el
trabajo

9.-Mi coordinador favorece la
confianza entre el equipo

10.-Mi coordinador exige mucho de
nosotros

12.-Recibo la capacitacién adecuada
y a tiempo para alcanzar las nuevas
demandas de trabajo

Luevano,
2017
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Tabla 1

Instrumento de medicidn (continuacion)

Variables Dimensiones Concepto Preguntas Autor
4.-En nuestro departamento sabemos
realizacion personal, que alcanzar los objetivos trae como
reconocimiento a la consecuencia actitudes positivas

aportacion, responsabilidad, 6.-Existe reconocimiento de trabajos
adecuacion a las condiciones  bien realizados por parte del

Motivacion de trabajo. Grado en que el  departamento de RRHH
empleado siente satisfaccion 11 _Mis comparieros suelen hablar
en el puesto y las actividades positivamente sobre el departamento
que realiza. 14.-Me siento parte de la
organizacion
17.-Existe un ambiente de confianza  Estudios por
Dependiente: Clima entre comparieros Alberto Cota
organizacional Luevano,
tiene que ver con las reglas 2017
de la organizacion, los
aspectos de respeto y
Igualdad politicas tanto fo_rmalizadals 18.-Se tom_an en cuenta las iniciativas
como no formalizadas, asi  y sugerencias personales
como las limitaciones que se
perciben de manera
individual y particular
20.-Se toma en cuenta nuestra
opinion en temas importantes
22.-Incluye en la Misién y visién
consideraciones sobre la
responsabilidad Social
23.-Cuenta con valores y principios
éticos escritos en un documento o
son creencias adoptadas para algin medio de difusion
explicar por qué se hacen las 24.-Da a conocer el documento de
cosas y que vale la pena ética y valores a todos los
hacerlo, también son eje en  colaboradores Estudios por
Independiente: Valores el cual giran movimientos ~ 25.-Posee procesos de educacion y Gustavo
Conflicto de valores esenciales, los valores son la concientizacion de los valores y Yépez
fortaleza del individuo lo que principios éticos para los Lbpez,2016

lo impulsa a sentir poder  colaboradores externos e internos de
para manifestarse o hacer  la organizacion
algo. 26.-Fija criterios o pautas propias de

las relaciones internas o externas en
el documento de éticay valores
27.-Tiene procedimientos de control
y sancion ante posibles practicas
corruptas

Procedimiento
Se utiliz6 como instrumento de medicién al cuestionario, el cual esta
estructurado por una serie de preguntas expuestas de manera apropiadas y para la

tabulacion de las respuestas se procede a descargar el formulario en archivo Excel.
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Diagnéstico de la situacion actual de Pacific Bottling Company S.A.

Actualmente cuenta con una plantilla de 59 colaboradores de los cuales 48 son
de Produccion (Analistas de control de calidad, analistas de microbiologia, Auxiliares
de produccidn, Lider de mantenimiento, lider de produccion, Operadores de
produccion, operadores de cocimiento, Operador d pesaje, Operador de jarabe,
Supervisor de produccion, técnicos de mantenimiento, Técnicos de materiales) 11
administrativos (Gerente General, Lider Administrativo, Lider de Contabilidad, Lider
de Logistica, Lider de Mantenimiento, Auxiliar de Materia prima, Auxiliar de

Producto terminado, Ayudante de aseo, Mensajero recaudador, Montacarguistas).

Se detecta que existen colaboradores que optan por un comportamiento
inadecuado y se resisten a salir de su zona de confort provocando desavenencias entre
la plantilla, ademas afos atras habia colaboradores que sustraian el producto a envasar
para su consumo personal y lo hacian sin el permiso de sus superiores, por lo que la
Organizacidn dentro de sus objetivos esté la de mejorar el Clima Organizacional
permitiendo plasmar los conocimientos tedricos adquiridos en la carrera de Gestion de

Talento Humano y ejecutarlos de manera objetiva y profesional.
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Resultados

El cuestionario aplicado al personal que labora en la empresa Pacific Bottling
Company S.A estuvo conformada por 27 preguntas, basadas a escala de Likert, donde
el colaborador debia seleccionar s6lo una opcién; en relacién a la poblacion de estudio
estuvo compuesta por colaboradores, cuyas edades oscilan entre 18 a 26, de 27 a 39y
de 40 afios en adelante, antigliedad en la empresade 0 a 6, 7a 12 y 13 afios en
adelante, sexo entre masculino y femenino y por Gltimo area a la que pertenece que
son Gerencia General, Administracion, Contabilidad, Produccion, Mantenimiento,

Logistica.

A partir de lo antes mencionado, se presentan a continuacion los resultados

obtenidos:

Figura 1

Variable del Clima Organizacional

Variables del clima organizacional
3,55

3,45

34
3,35
3,25

Comunicacion Trabajo en equipo Condicion Fisica Liderazgo Motivacion Igualdad

w

Como se aprecia en la Figura 1. El liderazgo es la variable con mayor

puntuacion y lo que menor esta calificado es la condicion fisica que es la que mas se
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aleja de 4, no obstante, la calificacion es superior a 3,3 por lo que no se puede
considerar como un aspecto evaluado de forma negativa. Sin embargo, es un aspecto

mejorable.

En lo que hay que trabajar es en la Condicién fisica por lo que se debe hacer
mejoras de estas dentro de la organizacion. Los colaboradores no se quejan de la

forma de liderazgo dentro de la organizacion.

Figura 2

Variable de Comunicacion

Variable Comunicacion
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acuerdo desacuerdo

Como se aprecia en la Figura 2. Se puede decir que el 51% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva la
comunicacion en la organizacion, seguido de esto el 47 % de los colaboradores
mencionaron estar de acuerdo con respecto a la comunicacion, en cambio el 0% de los
colaboradores estan en desacuerdo y tan solo un 4% se encuentran totalmente
desacuerdo con la comunicacion que se aplica en la organizacion. Esto confirma que la

forma de comunicacion dentro de la organizacion es una variable importante.
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Figura 3

Variable Trabajo en Equipo

Variable Trabajo en Equipo
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Como se aprecia en la Figura 3. Se puede decir que el 46% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva el Trabajo en
Equipo en la organizacion, seguido de esto el 51 % de los colaboradores mencionaron
estar de acuerdo con respecto al trabajo en equipo que se realiza en la organizacion y
tan solo un 4% se encuentran entre desacuerdo y totalmente desacuerdo en el trabajo
en equipo que se aplica en la organizacion. Esto confirma que el trabajo en equipo en

la organizacidn es bien percibido por parte de los colaboradores.
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Figura 4

Variable Condicion Fisica
Variacion Condicion Fisica
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10%
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Como se aprecia en la Figura 4. Se puede decir que el 42% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva la condicion
fisica en la organizacidn, seguido de esto el 51 % de los colaboradores mencionaron
estar de acuerdo con respecto a la condicion fisica, en cambio el 5% de los
colaboradores estan en desacuerdo y tan solo un 2% se encuentran totalmente en
desacuerdo con la condicion fisica que se aplica en la organizacion. Esto confirma que
la forma de condicion fisica se debe de trabajar para minimizar el nimero de

colaboradores que la evaltan entre desacuerdo y totalmente desacuerdo.
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Figura 5

Variable Liderazgo

Variacion Liderazgo

60%
50%
40%
30%

20%

10%

2% 2%
0%
Totalmente de De acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Como se aprecia en la Figura 5. Se puede decir que el 56% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva el liderazgo,
seguido de esto el 41 % de los colaboradores mencionaron estar de acuerdo con
respecto al liderazgo y tan solo un 4% se encuentran entre desacuerdo y totalmente
desacuerdo en el liderazgo que se aplica en la organizacion. Esto confirma que la

forma del liderazgo es bien vista por un alto porcentaje de los colaboradores.
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Figura 6

Variable Motivacién
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Como se aprecia en la Figura 6. Se puede decir que el 42% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva la motivacion
en la organizacion, seguido de esto el 56 % de los colaboradores mencionaron estar de
acuerdo con respecto a la motivacion, en cambio el 0% de los colaboradores estan en
desacuerdo y tan solo un 2% se encuentran totalmente en desacuerdo con la
motivacion que se aplica en la organizacion. Esto confirma que la motivacion se debe
de trabajar para que no haya colaboradores en la categoria de desacuerdo o totalmente

en desacuerdo.
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Figura7

Variable de Igualdad
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Como se aprecia en la Figura 7 se puede decir que el 44% de los encuestados
indicaron encontrarse totalmente de acuerdo en la forma en que se lleva la igualdad en
la organizacion, seguido de esto el 51 % de los colaboradores mencionaron estar de
acuerdo con respecto la igualdad, tan solo un 5% se encuentran totalmente en
desacuerdo con la igualdad que se aplica en la organizacion y en cambio el 0% de los
colaboradores estan en desacuerdo. Esto confirma que la variable igualdad ha sido
bien evaluado por los trabajadores, no obstante, se pueden hacer mejoras para reducir

el nimero de personas que se encuentran en la categoria desacuerdo.
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Tabla 2

Estadistica de la regresion

Resumen Estadistica de la regresion

Coeficiente de correlacion Multiple 0,8908696

Coeficiente de determinacion R"2 0,79364864
R”2 ajustado 0,79002844
Error tipico 0,24203604
Observaciones 59

Como observar en la Tabla 2, existe una relacion directa o positiva, fuerte entre
las variables clima organizacional y valores, que viene dado por el coeficiente de
correlacion 0,89. La ecuacion de la variable independiente valores, explica al clima
organizacional en un 79,36% acorde con el resultado del coeficiente de determinacion.
Con un 95% de confianza o con un nivel de significancia del 5% se puede decir que la

variable valores explica al clima organizacional, en un 79%. es decir, es significativa.

Tabla 3

Andlisis de Varianza

Grados de Suma de Promedio de F Valor critico
libertad cuadrados los cuadrados deF
Regresion 1 12,84 12,84 219,22 344111E-21
Residuos 57 3,33 0,05 p.value
Total 58 16,18

Coeficientes Error tipico  Estadisticot  Probabilidad Inferior 95%

Intercepcion 0,29 0,09 3,17 0,00 0,10
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Valores 0,77 0,05 14,80 3,44111E-21 0,66

Por otra parte, en la Tabla3 se observa que la ecuacion resultante de los datos
procesados en la encuesta indica que el clima organizacional como variable
dependiente se ve explicado por una constante de 0,29 mas la pendiente de 0,77 en la
que refiere a la variable valores como independiente. Con esto se puede decir que por
cada unidad que se incremente en valores el clima organizacional también se vera

incrementado en 0,7731. A continuacion, se presenta la ecuacion:
Clima organizacional = 0,2916+0,7731Valores

Con respecto a la hipotesis nula y alternativa planteadas en el capitulo uno se
puede concluir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa dado que en
la tabla 3, se observa un valor critico de F 3,44111E-21que se traduce como un p.
value 0,0000 siendo este menor al nivel de significancia del 0,01 lo que permite la
conclusion de aceptar la hipdtesis alternativa. Es decir, se confirma que conflicto de
valores incide en el Clima Organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific

Bottling Company S.A.
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Capitulo IV: Disefio del Plan de Accién
Considerando la propuesta realizada en uno de los objetivos especificos de la
investigacion se disefié un plan de accion que permita mejorar el Clima

Organizacional de los colaboradores de la empresa Pacific Bottling Company S.A.

El objetivo general del plan de accion es concientizar a los directivos sobre la
importancia de brindar a los colaboradores de Pacific Botlling Company S.A
condiciones fisicas optimas en el ejercicio laboral. Otro objetivo es el de motivar a
todos los colaboradores brindandoles confianza y considerando sus opiniones previas a

la realizacion de proyectos corporativos.

Dentro de las acciones recomendadas estan las charlas de comunicacion
asertiva y sus beneficios dirigidas a todo el personal, talleres de motivacion personal y
laboral dirigidas al personal operativo y de planta, estiramientos y bailes aerébicos
dentro de las pausas activas para todo el personal y Un tiempo de dialogo denominado
desayuno con el lider, el mismo que se llevara a cabo con todo el personal;
distribuidos por areas, acompafiados por sus respectivos lideres y con el gerente

general.

Las metas que se desea alcanzar es que al finalizar el afio 2023 se minimice 0
reduzca el nimero de colaboradores cuya valoracion en cuanto a comunicacion,
condiciones fisicas, motivacion e igualdad sea de desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y todos los colaboradores en general se van involucrados con su
participacion en cuanto a dar ideas u opiniones antes de tomar decisiones sobre los

futuros proyectos de la compafiia.

El costo por las actividades a realizarse sera de $2.480 dolares.
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El profesional encargado de gestionar la realizacion de las actividades sera el
lider administrativo y de Recursos Humanos con la previa autorizacion de gerencia

general.

Tabla 4

Plan de accion empresa Pacific Bottling Company S.A. Cronograma

ACCIONES OBJETIVOS TIEMPO COSTO DIRIGIDAS A RESPONSABLES
Charla: Mejorar la Empresa de
Comunicacion relacién entre Mes de $935.00 Todo el capacitacion
asertiva y sus lideresy mayo ' personal gxterna
beneficios  colaboradores
Incentivar al
colaborador
' para qué su
Taller: desempefio
Motivacién laboral sea  Mes de $735.00 Personal de PSc. Jefferson
personal y optimo junio ' planta Nazareno
laboral cumpliendo
las

expectativas
de la empresa

Brindar a los
) colaboradores
Salud fisica un tiempo de

(estiramientos  desconexidn . I_De_r sona}l Coordinador de
X Mes de Julio $90.00 administrativo y
y bailes dentro de sus de planta SSO
aerobicos actividades
laborales
diarias
Café con los Qenerar Meses de Personal de . _Ll'de_r
lideres vinculode  Mayo hasta  $700.00 lanta (Ob administrativo y de
confianzacon  agosto planta (Obreros) RRHH
gerencia
general
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Conclusiones

Consecuentemente, en relacion con el marco tedrico del trabajo de
investigacion realizado y cuyo tema es conflictos de valores y su incidencia en el
clima organizacional de la empresa Pacific Bottling Company S.A., se pudo
concatenar ciertos criterios para determinar si existe una relacion entre las dos
variables de estudio. Basandose en los planteamientos de diversos autores, la
definicion mas relevante es la de los conflictos. De los autores Culquicondor (2019);
Pérez (2016); Sanchez (2017), quienes se refirieron a esta variable como el resultado
de los comportamientos y estilos de vida que el hombre mantiene en los diversos

ambitos buscando su verdadera satisfaccion.

Por lo que, en su lugar de trabajo, es imposible no considerarlo, ya que,
aparecen conflictos constantes por diversos motivos entre el personal. Ademas, que en
toda organizacion siempre va a existir diversidad de criterios entre colaboradores,
generando conflictos laborales en algunas circunstancias. Estos se pueden convertir
en obstaculos cuando sus opiniones no son consideradas por los mandos superiores.
Por ultimo, Silvestre (2017) manifestd que es de los conflictos que surgen nuevas

ideas, estrategias y hasta cambios corporativos para mejorar.

Considerando que una de las variables es conflicto de valores se tomo en
consideracién el trabajo de investigacion de Peird y Molina (2012). En el cual estos
autores enfatizaron que los valores provienen de la dignidad humana y cada persona
los tiene marcados de acuerdo con su raza, cultura, religion y costumbres. Los valores

se reflejan en el comportamiento y conducta del individuo.

Con respecto al clima organizacional se puede decir que fue interesante

conocer sobre lo citado por Carvajal (2021); Orellana (2019); Segredo (2013) y la
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teoria de Likert (1999) porque consideraron al ambiente laboral como un aglomerado
de comportamientos, conductas, valores de los colaboradores y sus relaciones

cotidianas ya que todos estos conceptos conforman el clima organizacional. A su vez
esto puede verse afectado por el comportamiento que tengan los directivos para que el

clima organizacional sea favorable o no.

En relacion con el marco referencial en este capitulo se aborda investigaciones
nacionales e internacionales previas que tienen relacion con las variables de estudio
que son conflictos de valores y clima organizacional, las referencias més relevantes
fueron las del caso Leon, sus autores fueron Pinilla y Rodriguez (2017) quienes
manifestaron que los conflictos de valores y de interés son a consecuencia de las
conductas y estilos de vida de sus accionistas. Para buscar solucionar los conflictos o
por lo menos minimizarlos, se realizé un plan de accion y asi evitar que el bienestar

laboral se vea afectado por completo.

Davila y Parra (2018) citaron en el andlisis realizado al clima organizacional
los motivos por los cuales dentro de la organizacion existia descontento, temor,
ausencia de integracion, comunicacion y compromiso durante la jornada laboral.
Segun los resultados los factores mencionados anteriormente afectaban el desarrollo y
productividad de su organizacion. Se puede concluir que los conflictos de valores

comienzan con la conducta y estilo de vida de sus accionistas.

Con respecto al marco metodolégico se aplicé el enfoque cuantitativo ya que
utiliza la recoleccion de datos para probar hip6tesis con base en la medicion numérica
y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar
teorias, ya que se aplicaran técnicas estadisticas que permitiran hacer las mediciones y

tabulaciones correspondientes a los resultados que se obtengan de las encuestas. Se
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realiz6 un andlisis descriptivo que midi6 las variables de la investigacion, con la
intencion de disefiar un plan de accion que ayude a terminar con los conflictos y por

ende a mejorar el clima organizacional de la empresa.

El corte de tiempo utilizado en la presente investigacion fue transversal, en un

Unico tiempo.

El disefio de esta de investigacion fue de tipo no experimental con alcance
descriptivo y correlacional ya que después de medir las variables de estudio se hizo
una regresion. Se trabajé con una poblacién de 59 colaboradores, utilizando como
instrumento de medicion el cuestionario de clima organizacional y valores éticos, tal

como se sefiala en el anexo Ay B respectivamente.

Acorde con los resultados de la estadistica descriptiva, el liderazgo es la
variable con mayor puntuacién y lo que menor esté calificado es la condicion fisica en
lo que refiere al clima organizacional. Ademas, en lo que refiere a la estadistica
correlacional, se concluye una correlacion fuerte positiva del 0,89 y un coeficiente de
determinacion (R?), de 79%; el cual es significativo al 5% de nivel de significancia,

determinando asi que el conflicto de valores incide en el clima organizacion.
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Recomendaciones

Con respecto al marco tedrico se recomienda revisar citas y teorias sobre los
conflictos laborales y el clima organizacional ya que al ser las dos variables de estudio
y estan en relacion es conveniente tener conceptos mas claros para poder trabajarlas y
maximizar los resultados positivos. También se recomienda realizar capacitaciones
sobre el manejo de conflicto, e implementar estrategias organizacionales apropiadas a
cada area, dictar cursos de comunicacion para fortalecer las relaciones interpersonales
mediante la escucha activa con el fin de que no exista la percepcidn por parte de los

colaboradores de la existencia del favoritismo por algunos comparieros de trabajo.

Con respecto al marco referencial se recomienda leer y analizar casos
similares de organizaciones locales e internacionales que hayan tenido similitudes con
la investigacion. Para de esta manera tener una vision amplia sobre como abordar las
incidencias en el clima organizacional. Ademas, de poder establecer sus diversas

dimensiones.

Con respecto al marco metodolégico, se recomienda que para la medicion de
cualquier variable de estudio se utilice instrumentos claros y que estén autorizados por

Sus respectivos autores.

Para concluir, se sugiere a la organizacion que los lideres estén en continua
actualizacién para guiar, acompafar y respaldar a sus colaboradores en busca de
generar confianza para permitir intercambio de ideas y crear un compendio de nuevos
objetivos. Se recomienda que el lider trabaje en estrategias de inteligencia emocional
para que los colaboradores puedan expresar sus sentimientos y necesidades sin temor o
miedo para lidiar con los cambios de caracter que juegan un papel fundamental en el

clima organizacional.

71



Se recomienda al area de Mantenimiento y Produccion fortalezca competencias
conductuales de sus colaboradores, para asi permitir mejorar la calidad de sus
actividades en su entorno laboral y la de mitigar conflictos laborales. Llevar a cabo
talleres de didlogo con los colaboradores, con el fin de que los colaboradores puedan
expresarse y manifestar su sentir y deseos, para permitir mejorar la comunicacién

tanto con su lider y con sus comparieros de trabajo.

Se recomienda contar con un profesional especifico y con competencias para
que se encargue del recurso humano dentro de la organizacion asi permitir cambios
que favorezcan a las relaciones laborales. La aparicién de conflictos en las
organizaciones es natural y que ligados a situaciones personales estos se pueden
convertir en situaciones no gratas. Se recomienda a todas las areas que, a mas de la
aplicacion de plan de accién para mitigar conflictos en su entorno laboral, se realice
evaluaciones para tener mas instrumentos de informacion y tomar decisiones dentro de

la organizacion.
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Anexo A
Cuestionario: Clima Organizacional
El cuestionario de Clima Organizacional contiene 21 preguntas, de las que se
evaluan las dimensiones de Liderazgo, Motivacién, Trabajo en equipo, Comunicacion,

Igualdad y Condicion fisica y son las siguientes.
1.-En nuestro departamento la mayoria conoce bien las metas
2.-Existe integracion y cooperacion entre los miembros del — departamento
3.-Mi coordinador promueve aptitudes positivas

4.-En nuestro departamento sabemos que alcanzar los objetivos trae como

consecuencia actitudes positivas
5.-Mi coordinador esta orientado a los resultados obtenidos en el trabajo

6.-Existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte del

departamento de RRHH
7.-Se informa periddicamente al empleado sobre el avance y metas obtenidos
8.-Mis necesidades bésicas estan siendo satisfechas adecuadamente
9.-Mi coordinador favorece la confianza entre el equipo
10.-Mi coordinador exige mucho de nosotros
11.-Mis comparieros suelen hablar positivamente sobre el departamento

12.-Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas

demandas de trabajo
13.-Damos seguimiento a los objetivos del departamento
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14.-Me siento parte de la organizacion

15.-Conozco la filosofia y objetivos de la organizacién
16.-Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas
17.-Existe un ambiente de confianza entre comparieros

18.-Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales

19.-En nuestro departamento nos encontramos orientados a resultados

obtenidos por el equipo de trabajo
20.-Se toma en cuenta nuestra opinion en temas importantes

21.-Las herramientas de trabajo son las adecuadas
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Anexo B
Cuestionario: Principios éticos
El cuestionario de Principios éticos, del cual se escogieron seis preguntas, de la

que se evalla la dimension de valores y son las siguientes.

1.-Incluye en la Misidn y vision consideraciones sobre la responsabilidad

Social

2.-Cuenta con valores y principios éticos escritos en un documento o algun

medio de difusién

3.-Da a conocer el documento de ética y valores a todos los colaboradores

4.-Posee procesos de educacion y concientizacion de los valores y principios

éticos para los colaboradores externos e internos de la organizacion

5.-Fija criterios o pautas propias de las relaciones internas o externas en el

documento de ética y valores

6.-Tiene procedimientos de control y sancién ante posibles practicas corruptas
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Anexo C

Autorizacion de encuestas

De: COTA LUEVANO JESUS ALBERTO <cotaluevano@gmail.com:z>

Enviado: lunes, 20 de junio de 2022 14:14

Para: Guillermina Suarez Tagle «<musuaS1@hotmail.com>

Cc: shirleymayorga79@gmail.com <shirleymayorga79@gmail.com>

Asunto: Re: Solicitud de Autorizacion para empleo de encuesta de Clima Organizacional

Buenas tardes

Por este medio otorgo la autorizacidn para utilizar la encuesta aplicada para medir el
clima organizacional.

Saludos y estoy a sus ordenes

Dr. Jesus Alberto Cota Luévano

RE: Solicitud de Autorizacion para empleo de encuesta de Valores y Principios Eticos Recibidos

- Gusulo Adolfo Yepes Lopez mig, 13 jul, 11:40
para mi, Guillarmina =

Hala,

ahh ok muchas gracias por su pronta respuesta.

Perfecto claro que si las autorizo.

¢MNecesitan algo mas formal?

Cordial saluda,

ey’ racia o spssssescon. GUSTAVO A, YEPES LOPEZ
Exle".‘!ﬂ'gﬂ o Presidente Capitulo Regional PRME de América

) Latina y ol Casibs
' @ ", . Director Iniciativas para el Desarrolio Sostenibie
BN ARCSE apep U S0 Faculad de Administracien de Empresas
S Uni 2 de Colombi
Programa Calle 12 #1-17 Este, Bogoti - Colombia
Prisibosst Cobular: 3105637578
m‘@m- qurtave yepesiusstornada. edu.co
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