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Introduccion

El clima laboral de manera significativa en los empleados. Cuando en el lugar del
trabajo, se fomenta una participacién activa, reconocimiento, la importancia del
compafierismo, se logra obtener cumplimiento de cada objetivo que la compafiia

establezca.

Tener un clima en una empresa donde cada colaborador se sienta realizado,
motivado en sus actividades diarias esto beneficia a que sus alrededores y en toda

la organizacion el entorno sea comprensivo y armoénico.

La presente investigacion con el tema El clima organizacional y su influencia en el
desempefio como en la satisfaccidon laboral desde el analisis de una industria de
compra y venta al por mayor de indumentaria deportiva, consiste en una en una
seleccién, indagacion, y andlisis de datos. Para el desarrollo de esta investigacion,
se llevd a cabo una encuesta con el departamento de bodega, con la finalidad de
conocer desde el punto de vista de los colaboradores como influye el clima, la
satisfaccion y el desempefio en el ambito laboral.

La estructura de esta investigacion consté de dos capitulos, planteados de la

siguiente forma:

El capitulo 1 se establece por la formulaciéon y descripcion del problema, los
antecedentes: contextuales, investigativos, y estadisticos; como también objetivos,
preguntas, justificacibn de la investigaciébn, marco tedrico, conceptual, y/o
normativo; y por ultimo el disefio metodoldgico donde se encuentra el enfoque,

método, tipo, nivel de investigacion, poblacion y forma de analisis

El capitulo 2 se presentan todos los resultados elaborados mediante la aplicacion
de la encuesta donde se midi6 por las tres variables clima, satisfaccion y
desemperfio laboral, que permiti6 conocer y dar respuesta a cada uno de los

objetivos determinados.



Por ultimo, se encuentran las conclusiones y recomendaciones que se observaron

luego de la elaboracién del trabajo investigativo.



Capitulo I. Disefio del proyecto de Investigacion

1. Formulacioén del problema. Descripcién

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son parte esencial esto permite a
gque exista esa competencia de obtener mejores resultados tanto externos como
internos; recordar que el recurso humano es de suma importancia para aquellos
cambios que se desean realizar, el buen trato, es demostrado por estudios que trae
consigo resultados positivos dentro del ambito laboral. Es que al encontrar un
escenario de trabajo donde exista comunicacién, satisfaccion, valoracion obtiene

logros significativos tanto grupales como individuales.

Altez y Arias quien cita a los autores Davila, Escobar, Mullet y Uribe (2012),
indican que el estudio del clima organizacional es de suma importancia para
gue las organizaciones mejoren su entorno laboral, ya que este se genera a
partir de las percepciones compartidas por el personal del ambiente de
trabajo. Ademas, ayuda al incremento de la productividad, satisfaccion,

bienestar y motivacion de los colaboradores. (Altes & Arias, 2019)

En los ultimos cinco afios a pesar de la expansion masiva de la empresa desde su
area comercial llegando inclusive al mercado internacional, permitiendo este
crecimiento implementar nuevas areas, nuevas estrategias y brindar cambios
significativos a distintos niveles dentro de sus clientes internos, sin embargo, la
pandemia marca un hito histérico a nivel mundial afectando decisivamente y

marcando un antes como un después.

De tal manera, esta etapa significa un choque crucial a nivel mundial en las
diferentes economias corporativas, permitiendo un punto de analisis en el pasado
de las culturas organizacionales y en el presente con las nuevas corrientes que
trajeron consigo la virtualidad, donde de cierto modo se puede inferir en una
deconstruccion de lo ya ganado en materia de derechos, beneficios, entre otros que

influyen directamente en el clima laboral de una organizacion.



La investigacion se efectuara en el &rea de centro de distribucion en la region costa
que opera con doce auxiliares de bodega y con una jefatura al mando, donde
principalmente se desea conocer y medir el clima laboral relacionado a la
satisfaccion laboral en cuanto a liderazgo, condiciones de trabajo, reconocimiento,

conciliacion vida-trabajo y beneficios corporativos.

1.1. Preguntas

1.1.1. Preguntainvestigativa.
¢, Qué incidencia tiene el clima laboral en la satisfaccion de los colaboradores del

area de bodega de empresa de indumentaria deportiva?

¢ Qué incidencia tiene el clima laboral en el desempefio de los colaboradores del

area de bodega de empresa de indumentaria deportiva?

1.1.2. Sub-preguntas investigativas.

¢, Qué tipo de clima laboral existe en el departamento de bodega en la empresa de
indumentaria deportiva?

¢Como esta la situacion actual del clima organizacional a nivel laboral del
departamento de bodega?

¢De qué forma la falta de motivacion afecta en el rendimiento del trabajo en

departamento de bodega de la compafiia de indumentaria deportiva?

1.2. Antecedentes contextuales

El clima organizacional es el sentir y aquella percepcién que tiene los (as)
colaboradores (as) sobre el ambiente de la compafia, aquellos comportamientos,
expresiones, para entender es una situacion donde esta juega un papel importante

frente a la satisfaccion y productividad de cada trabajador.

Los siguientes autores indican, sus diferentes posiciones acera del clima

organizacional, y toda la influencia que tiene:

4



El autor Dessler (1976) quien cita a los autores Forehand y Gilmer (1964)
que plantea que: “El clima como el conjunto de caracteristicas permanentes
que describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman”. (Garcia Solarte, 2009, pag.
46)

“Respecto al autor Tugurio (1968) afirmo que el clima organizacional es una
cualidad relativa del medio ambiente interno de una organizacién que la
experimenta sus miembros e influye en la conducta de estos. Se puede
describir en términos de los valores de un conjunto particular de
caracteristicas”. (Constanza, 2012, pag. 15)

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la
organizacion. Esta comprende el patrén general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros
de la organizacién determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el
clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones
de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas
y valores que conforman la cultura de la organizacion. (Salazar, Guerrero,
Machado, & Cafedo, 2009, pag. 69)

Otras de las definiciones que se indican es referente a la satisfaccion laboral, donde

esta la conformidad, el entorno, la calidad de aquellas condiciones laborales:

Para Moré, Carmenate y Junco (2005) la referida satisfaccion laboral es una
actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos
medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las
relaciones interpersonales, las posibilidades de superacién y el desarrollo
profesional, entre los fundamentales. (Abrajan, Contreras, & Montoya, 2009,
pag. 108)

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica, como
la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las

personas desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues



ademas requiere interaccién con los colegas y con los gerentes, Con esto lo
gue se quiere expresar es que la evaluacion de la satisfaccion de un
empleado, es una suma complicada de un nimero de elementos del trabajo.
Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud esta basada en las creencias y valores. (Hannoun, Satisfacciéon
Laboral, 2011, pag. 15)

La satisfaccion laboral es una dimension actitudinal que se ha definido como
un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el
individuo tiene hacia su trabajo, construidas a partir de la comparacion entre
los resultados esperados y los que ha obtenido efectivamente de tal trabajo.
(Aguilar, Magafa, & Surdez, 2010, pag. 4).

Ambas definiciones engloban diferentes situaciones, pero su similitud depende de

las caracteristicas de la organizacién, de aquel ambiente laboral, es decir que

ambas indican de las conductas organizacionales, asi mismo que el rodearte de

manera positiva dentro de la compafiia, consigue una satisfaccion positiva frente a

esto.

Los autores Arias expresaron lo siguiente sobre ambas definiciones:

1.3.

“Usualmente se define la satisfaccion laboral como un estado emocional
positivo y placentero de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto, mientras que el clima organizacional se concibe como la
percepcion que tienen los individuos sobre el ambiente interno de su trabajo”.
(Arias & Arias-Caceres, 2014)

Antecedentes investigativos

Luego de realizar una busqueda de investigaciones que tenga correlacion con el

clima organizacional, satisfaccion, se indican los siguientes trabajos relacionados al

tema de investigacion, a continuacion, las consecutivas lineas presentan un analisis

de la informacion que brindan estos trabajos académicos examinados.



Es importante sefialar que existe multiples estudios de este tipo, estos estudios
escogidos son en relacion a la aportacion esencial al actual trabajo a realizar, asi
mismo, el interés que muestran referente al tema. Las investigaciones que se
exponen a continuacion indican: metodologia, objetivos, problema de investigacion,

enfoque, instrumentos y conclusiones donde esto va a contribuir al tema.

En el estudio “Del clima organizacional y su incidencia en el
desemperfio laboral del Instituto de la nifiez y la familia (INFA), en la ciudad de
Ambato”, (BARRERA, 2015), plantea como objetivo general realizar un estudio del
clima organizacional que permita mejorar el desempeiio laboral del Instituto de la
Nifiez y la Familia en la ciudad de Ambato. Como objetivo especifico se plantea 1)
Definir las falencias existentes en el desempeiio laboral del personal del Instituto de
la Nifiez y la Familia, 2) Analizar la herramienta adecuada que permita medir el clima
organizacional en el Instituto de la Nifiez y la Familia y, por ultimo, 3) Proponer un

plan de accion para mejorar el clima organizacional en la Institucion.

Este trabajo se analiza desde la perspectiva de como un deficiente clima laboral
perjudica desde la satisfaccion y desempefio laboral. La metodologia de este
estudio se orientd en el enfoque descriptivo y exploratorio, porque es una
investigacion de tipo social que permite mejorar la calidad de vida de un pueblo o
lugar. Entre las modalidades de investigacion, considerando la naturaleza del
estudio, ha sido necesario aplicar la investigacion documental, el tipo de
investigacion que se utilizd es la bibliografica, porque nos permite obtener
informacion actualizada de los diferentes libros y fuentes de consulta (BARRERA,
2015, péag. 60).

El contenido del andlisis de la informacién no fue necesario calcular el tamafio de la
muestra por ser el universo pequefio; por tal razén, se realiz6 a todo el personal
operativo del MIES — INFA, se realizé las encuestas a los 39 funcionarios bajo
noémina hasta el mes de diciembre del 2012, ya que la poblacién no es muy extensa,
no fue necesario obtener una muestra, es decir, se trabajé con toda la poblacion. El
estudio se basa en un cuestionario conformado de setenta preguntas cerradas y

una pregunta abierta, aplicada al personal operativo donde los servidores califican



los elementos mas importantes que en la opinion de la méxima conduccion, son

fundamentales para un clima organizacional de calidad. (BARRERA, 2015, pag. 64)

En el trabajo de investigacion, se determinan los siguientes resultados: Se debe
reforzar el eje de conocimiento de la nueva estructura, realizar actividades y ejecutar
planes que promueven la estabilidad y motivacién, motivar el trabajo en equipo y
comunicacién, sobre todo relacion servidor/ jefe 91, y establecer un plan de
contingencia ante adversidades y acceso para personas con vulnerabilidad.
(BARRERA, 2015, pag. 91)

En el documento de titulacion de (Lasluisa, 2016) sobre “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA CAPOLIVERY.CIA.LTDA”. Como objetivo general expresa
Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA, de la ciudad de Ambato,
provincia de Tungurahua. Como objetivos especificos indico, 1) Diagnosticar el
actual clima organizacional de la empresa CAPOLIVERY.CIA.LTDA, 2) Analizar los
factores que afectan el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
CAPOLIVERY.CIA.LTDA, y 3) Discutir los principales hallazgos de la investigacion

en un articulo académico.

La metodologia describe en un enfoque cualitativo y cuantitativo, se
trabaja con modalidad de campo pues se mantiene contacto directo con el personal
de la empresa CAPOLIVERY.Cia.Ltda; obteniendo informacibn mediante la
aplicacidon de encuestas que faciliten datos fiables que aporten al desarrollo de la
investigacion, la modalidad bibliografica documental debido a la sustentacion de la
investigacion en fuentes y estudios previos sobre las variables a investigar,
obteniendo informacién de libros, articulos cientificos, revistas, lecturas
bibliograficas, sitios web, que nos permiten fortalecer el analisis sobre clima
organizacional y desempefio laboral. El nivel de investigacion es exploratorio pues
permite conocer las causas que desencadena el problema que afecta al clima
organizacional y desempefio laboral de quienes forman parte de la empresa.
(Lasluisa, 2016, pag. 47)



Como primer paso fundamental se formuld un instrumento de trabajo
(cuestionario) que facilite la obtencion de informacién para el desarrollo de la
investigacion. EI mismo que constara de preguntas cerradas claramente
establecidas con dos opciones de respuesta. Respecto al andlisis de los resultados
al contar con reducido niumero de colaboradores no se utilizara muestra estadistica,
se ejecuto con la totalidad de la poblacion de 20 personas. Los resultados obtenidos
mediante la investigacion realizada en la empresa CAPOLIVERY.Cia.Ltda permite
concluir que el clima organizacional que se maneja dentro de la misma es
inadecuado, pues la comunicacion entre compafieros, relaciones interpersonales,
liderazgo, impiden generar un ambiente de trabajo motivador y participativo,
influyendo en la satisfaccion del colaborador al momento de cumplir con sus

obligaciones en su puesto de trabajo. (Lasluisa, 2016, pag. 70)

En el estudio de la autora (Urbano, 2018) con el tema Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Local de Agua Huaraz. Como objetivo general indica evaluar el impacto del clima
organizacional en la mejora del desempefio laboral en los trabajadores de una

institucion del Estado peruano, Administracion Local de Agua Huaraz (ALA-HZ).

La metodologia en este trabajo es una investigacion con enfoque
cuantitativo, de disefilo no experimental-tran-seccional y caracter correlacional-
causal. La poblacién estd constituida por el total de trabajadores de la ALA-HZ,
periodo 2016. EI método para la eleccion de la muestra fue no probabilistico-
intencional. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta escrita,
a través de la escala de actitud y el cuestionario. Los 03 instrumentos cuantitativos

fueron estandares, uniformizados, validados. (Urbano, 2018)

Respecto a los resultados el analizar el desempefio laboral es observado
gue, en los trabajadores de la Administracion Local de Agua Huaraz, predomina un
desempenio del tipo favorable (62%), seguido de tipo medio (23%) y muy favorable
(15%). Resaltan indicadores como la ejecucion de tareas de acuerdo a lo planeado

y con agrado, respetando las indicaciones de los superiores, brindando un trato



amable al publico sin importar su clase social ni religion, siendo productivos, aunque

se esté sometido a estrés. (Urbano, 2018, pag. 117).

1.4. Antecedentes estadisticos

En la busqueda de estadisticas respecto al clima organizacional se encontré la
informacion del Banco central del Ecuador quien en afio 2022, realizo una Medicion
de Clima Laboral y Cultura Organizacional, con una encuesta electronica que tuvo
su acogida con 94% de participacion, esta encuesta hizo referencia punto claves
como el liderazgo, compromiso, la comunicacién, participacién y cumplimiento por
parte de la organizacion; la informacién fue tomada con la finalidad de rescatar
aquella informacion que mas adelante en el trabajo investigativo pueda ser

planteada.

Segun los resultados arrojados la escala de valoracién se encuentra en Muy bueno

con el 82%.

Resultados de Medicion de Clima Laboral
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Grafico 1: Medicién del clima laboral-Banco Central
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Segun las siguientes encuestas por parte del Ministerio del Trabajo junto con la
Direccion de Gestion del Cambio y Cultura Organizacional, en la parte de
produccion y recursos naturales del sector publico, la medicion del clima se lo indico

desde el siguiente punto:

Con la finalidad de premiar el esfuerzo que realiza cada institucion, en esta
encuesta se electrénica se evalud (Liderazgo, Compromiso y Entorno de
trabajo); donde en cada parte se encontraba el nivel de cumplimiento y
gestion del proceso de medicion de Clima Laboral., nivel de intervencion en
el incremento porcentual en la valoracion del afio 2020 al 2021; y asi mismo
el nivel de participacion, ejecucion y presentacion de evidencias del Plan

Estratégico de Mejora. (Ministerio del Trabajo, 2021)

Grafico 2: Medicién clima laboral-Gabinete sectorial produccién y recursos naturales

GABINETE SECTORIAL: Produccion y Recursos Naturale
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2. Objetivos

2.1. Objetivo General

Identificar la incidencia del clima laboral en el desempefio y satisfaccion de los
colaboradores del departamento de bodega de la empresa de indumentaria

deportiva.

2.2. Objetivos Especificos.
= Establecer la situacién actual del clima organizacional a nivel laboral del
departamento de bodega.
= Determinar las estadisticas descriptivas de los colaboradores del
departamento de bodega.
» Realizar recomendaciones en base a los resultados obtenidos a la

investigacion.

3. Justificacion.

A nivel académico, este estudio permite aportar dentro de la maestria
nuevas lineas de saberes, desde otras perspectivas del clima organizacional, el
estudio a realizar desde la posicidon de la maestria de Trabajo Social conlleva a que

los maestrantes a futuro se dirijan por nuevas o iguales lineas de investigacion.

A nivel profesional dentro del departamento de Trabajo Social dentro de la
companiia este trabajo investigativo aporta para medir el clima laboral, conocer la
realidad situacional del colaborador dentro de la organizacién, en este sentido,
mencionado clima es un aspecto un tanto subjetivo, pero a la vez tangible siendo
notorio en la manera en que se interrelacionan los empleados de una empresa y
gue, al mismo tiempo se evidencia en la forma en que ejecutan sus actividades

cotidianas en su lugar de trabajo.

Podemos decir que clima organizacional al ser un factor determinante de la gestion,

permite estudiar la percepcion que los empleados tienen de su organizacion, el
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sentido de compromiso generado y que estos vayan alineados a la misibn como

vision de la empresa.

De acuerdo a lo anterior, el analizar la importancia de la incidencia del clima
organizacional es circunstancial para identificar como este afecta directamente en

el desempeifio laboral y en el nivel de satisfaccion que mantienen los colaboradores.

A nivel social desde esta linea, el presente trabajo investigativo aportard un
estudio en concreto de como el clima laboral es un factor fundamental para que una
organizacion trabaje a la par de sus objetivos, dicho esto se lograra a través de
herramientas que ayuden a medir el clima laboral de areas operativas dentro las

compafiias y como este converge en el nivel de satisfaccion de los trabajadores.

A nivel investigativo con la elaboracién de un plan de mejora, teniendo como
principal finalidad alcanzar un mejor ambiente laboral, resaltando las necesidades
de la realidad de la muestra seleccionada, siendo un aporte significativo como
profesionales en el area de trabajo social porque dicha problematica es mas

analizada desde talento humano.

3. Referentes Tedrico- Conceptual — Normativo

3.1. Teorias sobre Satisfaccion Laboral

3.1.1. Lateoria de la higiene-motivador de Herzberg

Como plantea esta teoria su principal punto es la motivaciéon, debido a que se
cree que es un factor que compromete, que impulsa a cada trabajador, cuando
las organizaciones presentan sus objetivos estos deben estar centrados en

intereses tanto para el empleador como empleado.

Esta teoria mencionada dentro de este trabajo investigativo va a permitir la
aplicacién de aquellos factores encontrados en la misma, aquellos como: los
economicos, el ambiente laboral con sus condiciones, esa seguridad, aquellos
beneficios; también parte esa responsabilidad, logros obtenidos, pero también

aquel reconocimiento de todos lo alcanzado.
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Los siguientes autores desde diferentes posturas y vivencias explican lo que hace

referencia esta teoria:

Madero citando a Herzberg, que indicé respecto a la teoria planteada que el
ser humano debe satisfacer necesidades que corresponden a las dos
naturalezas a las que debe responder: (1) naturaleza animal, que lleva al ser
humano a evitar el dafio y se centra en necesidades fisiologicas
(sobrevivencia, hambre, suefo, deseo, entre otros); y (2) naturaleza de ser
humano, que lleva a la persona a buscar su realizacion, crecimiento
psicolégico (aceptacion social, autorrealizacion, formacion de familia, entre
otras). (Madero, 2019, pag. 4)

Con respecto a las otras teorias de la necesidad, el modelo de Herzberg
supone también que todos los individuos poseen un conjunto fijo de
necesidades basicas que deben satisfacerse. Pero en lugar de reconocer
como Maslow, cinco 36 factores, o mas tarde Alderfer que incluyo tres,
Herzberg postula que todos los individuos que trabajan en organizaciones
tienen dos conjuntos de necesidades basicas: necesidades motivadoras y
necesidades higiénicas. A estas necesidades se les ha llamada también
satisfactores e insatisfactores, saciables o insaciables o también factores

intrinsecos y extrinsecos. (Rivera, 2014, pag. 36)

Otra de las teorias expuestas es la Teoria del clima organizacional de Likert, esta
es unas de las tantas teorias mas dinamicas y asi mismo brinda una explicaciéon
exacta respecto al clima organizacional, esta indica acerca de la importancia de la
participacion dentro de la organizacién, indicando esto trae beneficio para que el

personal se sienta motivado y comprendido.

La teoria de clima Organizacional de Likert establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento

administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
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por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
(Corichi, Hernandez, & Garcia, 2013)

Para el autor Likert el involucrar a los empleados en cualquier tipo de cambio que
se ejecute y se trabaje dentro de la organizacion permite que estos sean parte del
proceso, cumpliendo con los objetivos, resultados; y asi mismo la basqueda de

metas establecidas.

Esta teoria se maneja con variables donde cada una va alineada de la otra, quizés
cada uno son independiente, pero para alcanzar de esto se requiere la entrega de

cada una.

Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion
individual del clima organizacional, en tal sentido las tres variables son:
Variables Causales, estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizaciéon evoluciona y obtiene resultados; Variables Intermedias, estan
orientadas a medir el estado interno de la organizacion; y Variables Finales,
orientadas a establecer resultados obtenidos por la organizacion.
(Rodriguez, 2016, pag. 7)

3.1.2. Teoria de McClelland

La teoria de Mcclelland indica que todos los individuos poseen de diversas formas
para esforzarse, para controlar, y para interactuar con la finalidad de lograr un valor
muy significante dentro de cualquier organizacion, es que al contar con estas
necesidades le va a permitir cumplir con cada una de sus funciones, teniendo sus

objetivos claros.
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Los autores Araya y Pedreros lo exponen de la siguiente manera esta teoria:

3.2.

Teoria de Mcclelland (1961, sefala que existen tres motivaciones en las
personas, las cuales son las necesidades de logro, afiliacion y poder. Algunos
sostienen que estas necesidades son motivaciones sociales, ya que se
aprenden de una manera no consciente, como producto de enfrentarse
activamente al medio. Dado esto, su importancia radica en que predisponen
a las personas a comportarse en formas que afectan de manera critica el
desempeiio en muchos trabajos y tareas (Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo,
45-61).

REFERENTE CONCEPTUAL

4.2.1 Clima Organizacional

Este trabajo de investigacion imparte desde la definicion del tema de clima
organizacional, donde esta indica el estar bien tanto fisica como emocional en
su lugar de trabajo, en las siguientes lineas, desde diferentes posturas de

autores que plantean lo siguiente:

El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos Yy colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. (Garcia, 2009)

“Los autores Forehand y Gilmer, indican que, el clima organizacional es
multidimensional y esta formado por un conjunto de caracteristicas que
describen a la organizacion, la hacen diferente de otras organizaciones,
son duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento de los

miembros de la organizacion”. (Guevara, 2018, pag. 16)

El clima organizacional es un fendbmeno que media entre los factores del

sistema organizacional y las tendencias motivacionales de personas y
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grupos. Estas se traducen comportamientos que tiene consecuencias
para la organizacion, como: productividad, satisfaccion, rotacion externa,

accidentes, ausentismo, etc. (Gonzalez & Gonzélez, 2010).
4.2.2 Antecedentes del clima organizacional

La conceptualizacion en torno al constructo clima organizacional se ubica
entre los afos treinta y cuarenta (Schneider, Ehrhart, y Macey, 2013)
encontrandose antecedentes de esta linea de investigacion en diversas
fuentes como las de Lewin et al., 1939 y McGregor, 1960. Schneider y
Barbera (2014) explican que una de las primeras referencias al término
climate se encuentra en el estudio seminal Patterns of aggressive behaviour
in experimentally created “social climates” de Lewin, El lado humano de la

empresa. (Bustamante, Lapo, Tello, & Nufiez, 2018, pag. 13)

“Las primeras sefiales del clima organizacional vistas desde la administracion
cientifica y clasica; La aportacion que Henri Fayol realiz6 a la evolucién del
pensamiento administrativo se centrd, no tanto en el individuo, sino en la
organizacion entendida como una entidad productora de bienes y/o servicios”.
(Arano, Escudero, & Delfin, 2016, pag. 10)

“Para Uribe Prado (2015:39) la investigacion y el estudio del clima organizacional
se han desarrollado desde mediados del siglo XIX. En tiempos recientes, la
investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas de
50 afios se ha generado multiples investigaciones, definiciones e instrumentos de

medicién”. (Arano, Escudero, & Delfin, 2016, pag. 12).
4.2.3. Factores del clima organizacional

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un elemento transcendental de la gestion de los recursos
humanos debido que ambos tienen un componente en comun “el factor humano”,
se considera que mencionada satisfaccion laboral esta determinada en cierto grado
por lo que cada trabajador tiene mentalizado dicese esto como a sus expectativas

y percepciones de la empresa lo que ejerce una fuerza directa en su motivacioén.
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Cuando existe ese grado de estar conforme dentro de tu entorno de trabajo y de las
condiciones que este te ofrece, abarcando a la vez esa calidad dentro de este
ambiente, estad relacionado a la satisfaccion laboral; esta incluye aquellas
situaciones donde existe esa valoracion y aporte positivos, llenando de motivacién
para compartir una satisfactoria comunicacion, los siguientes autores describen a la

satisfaccion laboral, desde la siguiente manera:

“La satisfaccion laboral se define como el grado en que a los empleados les
gusta su trabajo, existiendo aun escaso consenso en torno a si la misma
involucra exclusivamente procesos emocionales o, también, cognitivos”. (Pujol-
Cols & Dabos, 2018, pag. 3)

“Los autores Plank & Parker (2006), sefialan que la satisfaccion laboral en el
area de trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal

y las caracteristicas del ambiente”. (Salazar & Ospina, 2019)

“La satisfaccién en el trabajo, podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores.
Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que [deberian

ser]”. (Hannoun, Satisfaccion Laboral, 2011)

La satisfaccién laboral también puede ser considerada como el punto de
convergencia entre las necesidades de los empleados y el sentido de pertenencia
0 visto de otra perspectiva hasta donde considera que la organizacion es capaz de

valorarlo como importante.
Asi mismo, (E. Hayes, 2000) plantea,

gue la satisfaccion es un juicio evaluativo que se hace sobre una experiencia
gue resulta de procesos cognoscitivos e integra elementos afectivos. Es
relativo, porque la evaluacion es un proceso comparativo entre la experiencia

subjetiva vivida basada en la experiencia anterior y el resultado actual.
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En este sentido los seres humanos buscan la satisfaccion de sus necesidades
dentro de las organizaciones a las que pertenecen al poder alcanzar sus objetivos,
su motivacion se convierte en la piedra angular como impulsor para tomar

responsabilidades y encaminar su actuar laboral.

Por tanto, construir las condiciones apropiadas por parte de las organizaciones e
influir en los empleados que la integran, implica un gran desafio, pero solo asi se
podra alcanzar que las personas se comprometan en su labor diaria, en su papel
dentro de la organizacion y sean capaces de confrontar los retos que impone el

medio tan cambiante en que se desenvuelven.

4.2.4. Desempefio laboral

Para poder definir a que hace referencia el desempefio laboral, se toma el punto de

vista de los autores (Bohorquez, Perez, Caiche, & Benavides , 2020)

El desempefio laboral se refiere al rendimiento que posee cada trabajador al
momento de realizar las actividades asignadas, el desenvolvimiento con el
que actua, es por esto que gran parte de las empresas evallan el desempefio
para medir el grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades.

En este sentido el desempefio laboral se podria definir como el comportamiento o
conducta del colaborador para desarrollar eficazmente sus deberes correspondidos
a un determinado puesto de trabajo, se puede considerar como la cuspide para
garantizar la efectividad y el alcance de las metas organizacionales; por tal razén
en la actualidad las compafiias buscan implementar herramientas que permitan no

solamente medirlo sino también mejorarlo.

No es mas que el conjunto de acciones o comportamientos que efectdan los
empleados los cuales son circunstanciales para los objetivos de la organizacion,
siendo estos medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel
de contribucién a la empresa. Este desempefio puede ser exitoso o no, estando
correlacionado de un conjunto de elementos que se manifiestan a través de la

conducta.
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Al respecto, el autor (Robbins & Judge, 2009) vincula el desempefio con la
capacidad de coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el

comportamiento de las personas involucradas en el proceso productivo.
En esta referencia, explican los autores (Pedraza, Amaya, & Conde, 2015)

El desempefio laboral constituye un elemento fundamental para el
funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe prestarsele
especial atencién dentro del proceso de administracion de recursos
humanos. La evaluacién de dicho desempefio debe proporcionar beneficios
a la organizacion y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de
los trabajadores en procura de garantizar el alcance de los objetivos

institucionales.

4.3. REFERENTE NORMATIVO

En la legislacion ecuatoriana existen algunas leyes dedicadas al trabajo,

empezando por nuestra Constitucion donde sefiala:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. (p. 17) (Constitucion de
la Republica del Ecuador, 2007)

En este sentido también se refiere al tema de la discriminacion e igualdad para

poder acceder a diferentes plazas de trabajo:

Art. 11.- 2) Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil,
idioma, religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-
economica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar

VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal
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0 colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La

ley sancionara toda forma de discriminacion. (p. 11)

Ademas, en la misma linea la Constitucién ecuatoriana manifiesta que los espacios

de trabajo en las diferentes organizaciones deben ser en condiciones dignas:

Art. 326.- 5) El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios.
Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar. (p. 101)

Continuando con el analisis de la normativa legal ecuatoriana, el Codigo de Trabajo
tipifica:
Art. 2.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempeiio de un

trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. (p. 2) (Cddigo del
Trabajo, 2005)

De igual manera la LOSEP expide la NORMA TENICA PARA LA MEDICION DE
CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL DEL SERVICIO PUBLICO

donde sefala los indicadores a medir y el procedimiento a seguir:

ART. 11.- De los componentes del modelo de medicion de clima laboral. - la
medicién del clima laboral estara conformado por tres componentes

principales:
1. Liderazgo
2. Compromiso

3. Entorno de trabajo
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En las normativas Internacionales se encuentran el INSTRUMENTO ANDINO DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Art. 4.- En el marco de sus Sistemas Nacionales de Seguridad y Salud en el
Trabajo, los Paises Miembros deberan propiciar el mejoramiento de las
condiciones de seguridad y salud en el trabajo, a fin de prevenir dafios en la
integridad fisica y mental de los trabajadores que sean consecuencia,
guarden relacion o sobrevengan durante el trabajo. Para el cumplimiento de
tal obligacion, cada Pais Miembro elaborara, pondra en préactica y revisara
periodicamente su politica nacional de mejoramiento de las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo. Dicha politica tendra los siguientes objetivos
especificos. (p. 4) INSTRUMENTO ANDINO DE SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO, 2004).

5. Disefio Metodologico

5.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque a utilizar en este trabajo investigativo es desde lo cuantitativo, este indica
que toda informacién recolectada se observa, se compara, se analiza, desde los
diferentes aspectos que se presentan, dentro del trabajo investigativo se busca
mediante los instrumentos que van hacer aplicados obtener esa transformacion de

la realidad encontrada.

El enfoque cuantitativo se basa en la medicion numérica, el conteo y en el uso de la
estadistica para determinar posibles patrones de comportamiento en una
determinada muestra, ademas utiliza la recoleccién y andlisis de datos para dar una
contestacion a las preguntas de investigacion planteadas como probar las hipétesis

establecidas previamente.

Mencionado enfoque pretende intencionalmente acotar la informacién, es decir,
medir con precision las variables del estudio, por esto en dichos estudios

cuantitativos se establece una o varias hipotesis, se disefia un plan para ponerlas a

22



prueba, se miden los conceptos influidos y se transforman las mediciones en valores
numericos para analizarse posteriormente con técnicas estadisticas y extender los

resultados a un universo mas amplio.

La investigacion cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los resultados
mas ampliamente, nos otorga control sobre los fenbmenos, y un punto de vista de
conteo y magnitudes de esto, asi mismo nos brinda una gran posibilidad de réplica
y un enfoque sobe puntos especificos de tales fenomenos ademas de que facilita la

comparacion entre estudios similares.
5.2. Meétodo

Para la prueba de normalidad se implementa la prueba estadistica de Shapiro-Wilk,
esta herramienta es (til porque permite determinar si a los conjuntos de datos se
debe efectuar alguna transformacion antes de proceder al respectivo analisis

estadisticos, esto conlleva a la regularidad de los datos.
Como lo indica la siguiente linea:

“El método consiste en comenzar ordenando la muestra de menor a mayor valor,
obteniendo el nuevo vector muestral. Cuando la muestra es como maximo de
tamafio 50, se puede contrastar la normalidad con la prueba de Shapiro-Wilk,
procediéndose a calcular la media y la varianza muestral. Se rechaza la hipétesis
nula de normalidad si el estadistico Shapiro-Wilk -W- es menor que el valor critico
proporcionado por la tabla elaborada por los autores para el tamafio de la muestra

y el nivel de significancia dado”. (Flores & Flores, 2021, pag. 87)

La formula de Shapiro-Wilk

\ 2
L
(E (1-4117:;])
1=1

n
>z —2)2
Grafico 3: Formula Shapiro-Wilk

W —
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Para el analisis correccional se establecio el método de RHO SPEARMAN es un
analisis bivariado que calcula la fuerza de asociacion entre dos variables y la
orientacion de la relacion, por tanto, es una medida no paramétrica de la
correspondencia de rango y esta se utiliza principalmente para el analisis de datos
estadisticos.

Este tipo de método permite calcular la jerarquia media de las observaciones, en
otras palabras, se asigna una clasificacion a las observaciones de cada variable y

se estudia la relacion de dependencia entre dos variables dadas.

6D
n(n? —1)

Grafico 4: Formula Rho Spearman

Sp=1-

5.3. Tipo deinvestigacion

Con respecto al tipo de investigacion es aplicada, esta plantea la resolucion de
conflictos en un contexto explicito, es la busqueda y consolidacion de los saberes,
desde diferentes areas. Dentro del estudio permite que mediante la informacién

obtenida se logre resolver situaciones que conlleva a la problemética presentada.

“Para Murillo (2008), la investigacion aplicada recibe el nombre de “investigacion
practica o empirica”, que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de
los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en investigacion”. (Vargas, 2009, péag.
159)

5.4. Niveles de estudio

En los niveles de estudio segun la naturaleza de la investigacion es un nivel
explicativo, pues lo que se busca no solo describir que pasa, o porque ocurre aquella

situacion; sino comprender lo que ocasiona segun los antecedentes.
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“Es aquella que tiene relacion causal; no solo persigue describir o acercarse a
un problema, sino que intenta encontrar las causas del mismo. Existen disefios

experimentales y no experimentales”. (OPS, 2022)

5.5. Técnicas

Las técnicas a usar en la recoleccion de la informacion son mediante la encuesta a
la poblacidn a investigar mediante un cuestionario con preguntas claves sobre los
aspectos de clima, satisfaccion y desempenio laboral, que nos permita medir el clima

organizacional de los colaboradores en la organizacion.

5.6. Universoy ambito de investigacion

Para el presente trabajo el analisis de la poblacién estudio, se ejecuté mediante la
utilizacién del software SPSS, la poblacion de estudio es de 13 colaboradores
pertenecientes a la Industria de compra y venta de indumentaria deportiva, el grupo
de la muestra es del area de bodega, incluidos jefatura de la misma

La investigacion se llevd a cabo a través de la ejecucion de una encuesta de
valoracién de tres aspectos importantes; primera instancia se expresa respecto al
clima laboral, donde menciona el ambiente laboral, el manejo dentro del area de
trabajo desde el jefe hasta empleado; segunda dmbito que se encuentra dentro de
la encuesta es respecto a la satisfaccion laboral, esta influye en aquellas situaciones
donde cada empleado que les brinda dentro de labores la oportunidad de ser
escuchada, de crecer, y de entender cuan significativo es sentirse reconocido dentro
de la organizacion; y por ultimo se indica el desempefio laboral, esto parte desde la
postura de cOmo se maneja la retroalimentacion del trabajo que cada persona

realiza dentro de puesto de trabajo.
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Tabla 1: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables

Dimensiones

Trabajo en equipo
Liderazgo
Condiciones ambientales
Jefatura dentro de la organizacién
Inclusion

Clima Laboral

Lol o8 ok oF o

Satisfaccion laboral

4+ Responsabilidades definidas
<+ Participacion activa

Desempefio Laboral 4+ Escucha activa

Fuente: Elaboracion Propia
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Capitulo Il. Hallazgos de la Investigacién

0. Resultados

En este capitulo se muestra los respectivos resultados de tanto objetivo general

como especificos indicados en los anteriores capitulos.

6.1. Edad

Respecto a la edad, la gran parte de los encuestados estan en el rango entre los 38
y 47 afos, indicando que el personal encuestado la mayoria se encontraria en edad
adulta. De igual manera es notorio que en la muestra se encuentra distintos grupos

generacionales.

EDAD

~
o

o 568 8 8 8 8

Grafico 5: Representacion de edad

6.2. Cargo

En cuanto el cargo que ocupan, se puede observar que la mayoria de los
encuestados es auxiliar de bodega representado por el 62%, mientras que el 15%
hace referencia al personal que forma parte de bodega, pero exclusivamente
manejan la parte de mantenimiento, en el mismo porcentaje se encuentra aquel
grupo de chofer del respectivo departamento; para finalizar esta ese 8% quien figura
la parte de Jefatura.
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Grafico 6: Cargo

6.3. Estadisticos descriptivos

Estadisticos descriptivos

Media Desv. estandar I
CLIMA_LABORAL 448 68 260
SATISFACCIOMN_LABORAL 447 Rl 1495
DESEMF’EF.IO_LAE!CIRAL 417 1,287 182

Tabla 2: Estadisticos descriptivos

Los resultados del instrumento aplicado demuestran que con respecto al clima
laboral se tiene una media de 4,48, con una desviacion estandar de 0.768.

En cuanto a la satisfaccion laboral se indica una media de 4,47, con una desviacion
estandar de 0.959.

Finalmente, respecto a al desempefio laboral una media de 4,17, con una

desviacion estandar de 1,287.

En resumen, se puede evidenciar que el promedio de valoracién por parte de los

encuestados respecto a las variables consideradas en las encuestas es de 4,55.
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6.4. Pruebade normalidad de Shapiro-Wilk

Pruebas de normalidad

Kalmogaorav-Smirnoy® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
CLIMA_LABORAL 366 182 =001 o4 182 =001
SATISFACCION_LABORAL A3T7 182 =00 609 182 =001
DESEMPERO_LABORAL 383 182 =001 G677 182 =001

Tabla 3: Prueba de Normalidad

Debido a que la muestra es N < a 50 hemos utilizado la prueba de Shapiro-Wilk para
contrastar la normalidad de los datos utilizados, donde se puede evidenciar que el
nivel de significancia del p-valor es < a 0.05, por lo tanto, la hipbtesis nula es
rechazada y se concluye que los datos no provienen de una distribucion normal, lo
que nos lleva finalmente a utilizar estadisticas no paramétricas para el andlisis

correlacional de variables de estudios.

6.5. Analisis y verificacion de hipotesis

El andlisis correccional entre las variables se realiza con la aplicacién de prueba de
coeficiente de Rho de Spearman una vez que se ha comprobado la normalidad de
los datos a través de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, que se aplica cuando

la muestra es N < 50.

Todo esto fue realizado utilizando el programa SPSS. Se aplica la prueba

asumiendo la siguiente hipotesis estadistica para la relacion de variables:
Hipétesis nula: Ho= 0 no existe relacion de variable 1y 2.

Hipdtesis alternativa: H1 #0 existe relacion entre variables 1y 2.

Esta hipotesis se aplica a las siguientes hipétesis tedricas asumidas.

Hipdtesis Nula 1 (Ho): El clima laboral no incide en la satisfaccion de los
colaboradores del area de bodega.

Hipotesis alternativa 1 (H1): El clima incide en la satisfacciéon. de los colaboradores

del area de bodega.
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Hipdtesis Nula 2 (Ho): El clima laboral no incide en el desempefio de los

colaboradores del area de bodega.

Hipétesis alternativa 2 (H1): El clima incide en el desempefio de los colaboradores

del area de bodega.

Los resultados de los analisis de la prueba de correlacion se muestran en las
siguientes tablas:

Correlaciones
CLIMA_LABOR  SATISFACCIO  DESEMPERIO_

AL MN_LABORAL LABORAL

Rho de Spearman  CLIMA_LAEORAL Coeficiente de correlacidn 1,000 093 -1 67
Sig. (bilateral) . 197 024

I 260 195 182

SATISFACCION_LABORAL Coeficiente de correlacidn 093 1,000 ,29?“

Sig. (bilateral) 197 . =001

il 195 195 182

DESEMPEFIO_LABORAL  Coeficiente de correlacidn - 167 207" 1,000

Sig. (bilateral) 024 =001 .

il 182 182 182

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

Tabla 4: Prueba de Rho de Spearman

Decision 1: Existe evidencia estadistica que permite asumir que el clima laboral no
tiene una correlacidbn positiva con la satisfaccion laboral (0,093), con una
significacion en el nivel (0,01) de confianza. Este resultado confirma que el clima
laboral no tiene una influencia positiva en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del departamento de bodega. Ante lo expuesto se acepta la hipotesis

nula y se rechaza la hipétesis alternativa.

Decision 2: Existe evidencia estadistica que permite asumir que el clima laboral
tiene una correlacion positiva con el desempefio laboral (-0,167), con una
significacién en el nivel (0,01) de confianza. Este resultado confirma que el clima
laboral tiene una influencia positiva en el desempefio laboral de los colaboradores
del departamento de bodega. Ante lo expuesto se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa.
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7. Conclusiones

Los resultados del presente trabajo de investigacion, tienen como principal proposito

conocer la influencia que tiene el clima organizacional en la satisfaccion y el

desemperio de los colaboradores del departamento de bodega de una indumentaria

deportiva, pertenecientes la cuidad de Guayaquil, conocer como ambos se

relacionan en si, y a la teniendo presente las variables de clima, satisfaccion y

desempeiio; tiene dominio una de la otra, o que pasa si existe una y la otra no, o en

caso de que una sea priorizada mas que la otra.

A continuidad, se presentan algunas conclusiones que se desprenden del presente

trabajo de Investigacion y del planteamiento del objetivo general y especificos:

En enfoque implementado fue aporte esencial para ello, pues mediante
la medicidbn numérica, el conteo y en el uso de la estadistica permitio
determinar posibles patrones de comportamiento en una determinada
muestra, y asi mismo aporto en la utilizacion de la recoleccion y analisis
de datos para dar una contestacion a las preguntas de investigacion
planteadas como probar las hip6tesis establecidas previamente.

Dentro de la organizacién se logré conocer que el clima laboral no tiene
una correlacion positiva con la satisfaccion laboral (0,093), con una
significacién en el nivel (0,01) de confianza, esto expresa que el clima
laboral no tiene una influencia positiva en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del departamento de bodega.

Otro conocimiento encontrado es que clima laboral tiene una correlacion
positiva con el desempefio laboral (-0,167), con una significacion en el
nivel (0,01) de confianza, esto afirma que el clima laboral tiene una
influencia positiva en el desempefio laboral de los colaboradores del
departamento de bodega.

Respecto a la intervencion realizada, mediante el disefio y la aplicacion
del instrumento, con las respectivas variables, donde se encontro
preguntas con respecto a las condiciones laborables, trabajo en equipo,

relaciones entre pares, remuneracion, bonificaciones, reconocimiento; lo
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gue permitié conocer que muchas de ellas se relacionan entre si, pero
que en cierto aspecto influye para los colaboradores dentro de la
organizacion. Mediante las respuestas reflejadas, es notorio que dentro
de un ambiente que permite crecer profesionalmente, que te brindan
reconocimientos, condiciones laborables saludables, compensaciones
tienen su influencia a que este colaborador se sienta satisfecho en el
entorno laboral que lo rodea.

e La comunicacion efectiva y abierta entre jefes y colaboradores permite
manejar los procedimientos y las actividades diarias en lugar ameno de
labores, encontrando desde los diferentes canales una manera de
sobrellevar diferentes aspectos sin limitante alguno.

e El sentido de la pertenencia por parte de los colaboradores es reflejado
en el compromiso dentro de la organizacion, con el correspondiente

cumplimiento de las responsabilidades.

De manera que al realizar este tipo de investigaciones busca en ella conocer la
realidad a intervenir, mediante las diferentes técnicas y métodos implementados,
permite recopilar datos importantes del clima en la organizacion, ideas,
percepciones y opiniones que sera de suma importancia de base para aportar o
mejorar el conocimiento ya investigado sobre el tema expuesto, al elaborar este
trabajo investigativo se constatdé puntos criticos de mejora al momento de realizar

una futura intervencion en el ambito laboral.

32



8.

Recomendaciones

Las variables de estudio investigadas en el presente trabajo nos sirven
como base para poder realizar otros estudios de investigacion
incorporando a futuro nuevas variables en base a resultados arrojados
para medir el clima laboral dentro de los centros de trabajo, asimismo,
dicho trabajo como los resultados obtenidos y herramientas utilizadas
pueden ser replicadas con el fin de continuar construyendo material

investigativo sobre clima laboral.

Se sugiere realizar un plan de intervencion acorde a los resultados
arrojados en donde se motive a participar activamente a la poblacion
investigada, a través de la implementacién de un taller en el lugar de
trabajo, en donde se expongan ideas y mejoras que coadyuven a una
mejor convivencia dentro del lugar de trabajo, en espacios reconocidos y

comprometidos.

Destacar la importancia de ejecutar una evaluacién posterior a la
intervencidn realizada y hacer una comparativa dentro de los respectivos
tiempos, para detectar cambios o mejoras, dado que esto nos permitira
medir el impacto del plan ejecutado ademas de resultados relevantes
para determinar si dicho proceso de intervencion tiene resultados a largo

plazo siendo sostenible con el tiempo.

Se sugiere seguir realizando este tipo de investigacion a otras empresas
del Pais y también poder replicarlas en otro tipo de empresas tanto
publicas como privadas para seguir validando el modelo y contar con

evidencia que demuestren el objeto de estudio del presente proyecto.
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Anexos
Cuestionario Satisfaccion en el trabajo

GRUPO MARATHON SPORTS

CUESTIONARIO SATISFACCION EN EL TRABAJO

Instrucciones: A continuacién encontrard 90 afirmaciones con las cuales debe identificarse, seleccionando una de las cinco opciones abajo descritas. Para cada afirmacién, marque con

una equis (x) la casilla correspondiente al nimero que mejor identifica su posicién. Piense en la institucién como un todo, no solo en el area en particular en la cual labora actualmente.
Cuando en la afirmacién se haga referencia a "los jefes", piense en el estilo mas caracteristico de los jefes que le son mas cercanos. Cuando en la afirmacién se haga referencia a "mi jefe",

piense en su jefe directo. Si usted siente que por alguna razén no puede identificarse con una afirmacién, por favor déjela en blanco. Si se equivoca, coloque su nueva respuesta.

Opci de identi ién:

1. Casi nunca es verdad

2. Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no
4. Frecuentemente es verdad

5. Casi siempre es verdad 1] [2] [=]
CLIMA LABORAL 1[0 [
1 |Me siento parte de un equipo de trabajo. : : :
2 |Tengo los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo .
3 |Este es un lugar fisicamente seguro para trabajar .
4 |La relaciéon con los compafieros de trabajo es buena. .
5 |Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo. .
6 |Me resulta facil la comunicaciéon con mi jefe L] ]
7 iLa empresa fomenta la inclusién y protege a los empleados de la discriminacién y el acoso
8 [En general, me siento satisfecho en mi trabajo ] ]
9 |La gerencia parece interesada en el éxito del equipo ][]
10 |Disfrutas de venir todos los dias a la empresa RN
11 |Tus lideres, gerentes y jefes inmediatos valoran tus comentarios o sugerencias : : :
12 {Te ves trabajando en la empresa en los préximos 3 afios I I O I
13 |Los jefes evitan el favoritismo L] ]
14 |Puedo contar con la ayuda de mis compafieros .
15 |En mi lugar de trabajo se respetan las ideologias, costumbres u orientaciones sexuales .
16 |Los jefes incentivan, consideran y responden con interés a nuestras sugerencias e ideas .
17 |Aqui nos dan libertad para actuar y desarrollar nuestro trabajo en forma adecuada .
18 |En esta empresa las personas son tratadas con justicia
19 |En esta Institucidon todos tenemos iguales oportunidades para participar en un concurso interno para otro puesto de trabajoi ][]
20 |Aqui celebramos eventos que fomentan el compafierismo ][]
SATISFACCION LABORAL HEEeE
1 |Me siento reconocido en mi lugar de trabajo : : :
2 Son importantes mis opiniones en el trabajo L] ]
3 |En esta Instituciéon todos tenemos la oportunidad de recibir un gesto o algun detalle .
4 |Tengo un buen amigo en el trabajo .
5 i{He tenido oportunidad de aprender y crecer durante el Ultimo afio en la empresa .
6 |Te sientes a gusto con los beneficios corporativos que brinda la empresa (telefonia celular, seguro privado, convenios con empresas) I
7 |Sientes que tienes equilibrio entre trabajo y vida privada .
8 |Recomiendarias trabajar en esta empresa a un amigo
9 |[Conozco los beneficios corporativos que brinda la empresa ]
10 En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales sociales, etc) son satisfactorias. G
11 |Tu trabajo es significativo para ti RN
12 'Me ayuda a crecer profesionalmente las tareas que te asigna tu supervisor : : :
13 |Puedo acceder a permisos ocasionales, de manera coordinada cuando tengo una necesidad personal .
14 |En mi trabajo puedo realizar las cosas que me gustan .
15 |Mi jefe cumple con sus promesas .
DESEMPENO LABORAL 1] ]
1 |El trabajo en mi area estd bien organizado L] ]
2 |Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por tanto sé lo que se espera de mi .
3 |En mi area tenemos las cargas de trabajo bien repartidas
4 |Recibo informacién de codmo desempefio mi puesto de trabajo ][]
5 |Mi jefe toma decisiones con la participacién del personal del area RN
6 |Mis jefes me mantienen informado sobre los asuntos que afectan a mi trabajo : : :
7 (Cuando realizo alguna mejora en mi trabajo, me siento reconocido por mis jefes I
8 |Sientes que realizas aportaciones a tu equipo de trabajo .
9 |Recibo comentarios utiles de mi jefe .
10 |Mis jefes comunican las expectativas y te da retroalimentacién de manera clara y profesional .
11 |Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los jefes y recibir una respuesta directa .
12 |Si te encuentras con un problema o una situacién inusual, puedes acudir a tus jefes para encontrar una solucién .
13 [Aqui tenemos una buena disposiciéon a los cambios .
14 !Los jefes reconocen que pueden cometerse "errores involuntarios" al hacer el trabajo I I I O
15
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