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RESUMEN
Resumen: El objetivo general se centra en determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Compafiia NEWBRAS
Cia. Ltda., a través de instrumentos de investigacion para disefiar un plan de mejoras. Se
aplicd una metodologia investigativa con enfoque empirico- analitico; con alcance
descriptivo-correlacional. Ademas, el estudio fue no experimental de corte transversal.
Se aplicé un muestreo aleatorio simple con 23 colaboradores. Se obtuvo un = 0.94 . Se
aplico la prueba Rho-Spearman. En el anélisis de correlacion se obtuvo que el desarrollo
personal en clima organizacional con las dimensiones de iniciativa (N01, N02, NO3) y
trabajo en equipo (T01 y T02) en desemperfio laboral tienen una correlacion altamente
fuerte. También se identifico relaciones medianamente fuertes; esto es, relaciones (R01)
de la variable clima organizacional con las dimensiones orientacion de resultados (O05),
relaciones interpersonales (R02) e iniciativa (N04) de la variable desempefio laboral. Se
concluyo que existe una fuerte relacion de clima organizacional con desempefio laboral

y condujo la elaboracion del plan de mejoras.

Palabras Claves: Gestion del Talento Humano, Clima organizacional,

Desempefio Laboral, Trabajo en equipo, Relaciones interpersonales, Iniciativa.
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ABSTRACT

Summary: The general objective focuses on determining the impact of the organizational
climate on the work performance of the employees of the Company NEWBRAS Cia.
Ltda., through research instruments to design an improvement plan. A research
methodology with an empirical-analytical approach was applied; with descriptive-
correlational scope. Furthermore, the study was not cross-sectional experimental. A
simple random sampling was applied with 23 collaborators. Also, it was obtained an «c=
0.94. The Rho-Spearman test was applied. In the evaluation analysis, it was obtained that
personal development in organizational climate with the dimensions of initiative (NO1,
NO2, NO3) and teamwork (TO1 and T02) in job performance have highly strong
compensation. Moderately strong relationships were also identified; that is, relationships
(RO1) of the organizational climate variable with the results orientation (O05),
interpersonal relations (R02) and initiative (NO4) dimensions of the job performance
variable. It was concluded that there is a strong relationship between organizational

climate and work performance and led to the development of the improvement plan.

Keywords: Human Talent Management, Organizational Climate, Job

Performance, Teamwork, Interpersonal Relationships, Initiative.
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Introduccion

La gestion del talento humano en las compaifiias se vuelve dia a dia un elemento
clave en el desarrollo del clima organizacional, ya que establece directrices donde inciden
factores tanto internos como externos, para el crecimiento profesional y personal,
permitiendo al colaborador trabajar en un ambiente laboral, donde ellos pueden
incrementar sus conocimientos, sentirse motivados y conservar un alto nivel de

productividad en cuanto a tareas designadas (Jara et al., 2018).

En la actualidad, conseguir una estabilidad es algo complejo en entidades
petroleras, debido a los cambios estructurales que se presenta en las empresas de
hidrocarburos por los diferentes procesos. Esta incertidumbre de los colaboradores
pudiera traer como consecuencia que el talento humano disminuya su autoestima por la
escasez de tiempo y valoracion personal. Por lo que es pertinente que las compaiiias de
esta industria existan espacios de comunicacion, de participacion, donde puedan:
integrarse con el fin de aprovechar las oportunidades de desarrollo y compartir un

adecuado clima organizacional (Rosendo, 2021).

En la Amazonia, donde estan localizadas la mayor parte de las empresas
petroleras, estd la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., ubicada en la parroquia 3 de
noviembre, comunidad 25 de diciembre en el canton Joya de los Sachas, provincia de
Orellana promueve la economia a nivel local, nacional e internacional; y a su vez, es
generadora de espacios laborales. Esto ha permitido que muchas personas puedan tener
un empleo digno que conlleva al desarrollo personal y de sus familias. El talento humano
es evaluado conforme a sus habilidades y experiencias, lo que pudiera generar una alta

rotacion del personal (EP PETROECUADOR, 2013).



La rotacién de personal se podria inferir se debe a la inexistente mano de obra
calificada en la regién amazonica para trabajar en la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda.,
debido a los altos riesgos que enfrentan al trabajar con maquinarias especializadas, para
extraer el crudo (petréleo), se debe brindar mucha importancia para el clima
organizacional de sus trabajadores. Por lo cual, se elaboran programas de capacitacion
permanentes, que promuevan la participacién en jornadas laborales flexibles, generando
confianza y estabilidad del personal, ya que el talento humano es el factor clave para

lograr las metas organizacionales.

El presente estudio se orientdé en disefiar un plan de mejoras sobre el clima
organizacional para que los colaboradores de la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. sean
reconocidos por su alta competitividad laboral, se tendra que consultar investigaciones de

tipo tedrico y empirico relacionado al objeto de estudio.

Con base en lo anterior, el trabajo investigativo contempla en su inicio la
introduccion, antecedentes y el andlisis del problema objeto de estudio. En el capitulo I,
se exhibe el marco tedrico y conceptual que respalda la elaboracién de un plan de mejoras
del clima organizacional que contribuya en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Compafia NEWBRAS Cia. Ltda., lo que permitira que los lectores revisen las teorias

y conceptos relacionados con el objeto de este estudio.

El capitulo Il, comprende el marco referencial que contiene experiencias de la
problematica objeto del estudio realizados en el Ecuador y otros lugares del mundo;
ademas, se expone la situacién actual de la Compafiia de extraccion de crudo en los pozos
de varios bloques a nivel nacional en la estacion de almacenamiento y transferencia de

Lago Agrio, donde se hace un analisis interno y externo de los problemas de la entidad.



En el capitulo 111, se expone el desarrollo de la metodologia de investigacion, el
enfoque epistemoldgico, el método deductivo, enfoque cuantitativo, empleando un
alcance descriptivo -correlacional de las variables, el uso de disefio no experimentales y

cada una de las herramientas utilizadas para la recoleccion y procesamiento de datos.

El capitulo IV, se presenta un plan de mejoras del clima organizacional que
contribuya en el desempefio laboral de los colaboradores de la Compafiia NEWBRAS
Cia. Ltda., sostenido en el marco tedrico y conceptual, con su respectiva interpretacion
de los resultados obtenidos. Se presentan también los objetivos que se desea alcanzar;
para concluir, se muestran las conclusiones y recomendaciones articuladas con el objetivo

general del trabajo.

Antecedentes

Las primeras investigaciones de la gestion del talento humano se iniciaron
después de la segunda guerra mundial que va de la década de 1950 a 1990, periodo en el
cual la manufactura pasé a ser mente factura, demostrando una relacién directa entre los
procesos de generacion, distribucion, transaccion y trasformacion de conocimientos. Por
otra parte, en la actualidad se considera la “Era del Talento” es decir, aquel tiempo en que
el capital y la tecnologia era importante ya paso y sencillamente no son suficientes para
gue una organizacion se mantenga vigente y sobreviva ahora, lo que hace necesario contar

con el talento humano (Tovar, 2016).

David Waltkins de Softscape fue quien utilizé el término por primera vez
publicado en un articulo en 1998; Taylor creia que la produccién de los trabajadores era
una tercera parte de lo que podian dar, por lo que, propuso tomar correctivos a la situacion
aplicando el método cientifico a los trabajadores febriles. Taylor pretendia crear una

revolucién mental entre trabajadores y patrones definiendo unos lineamientos claros por

4



aumentar la eficiencia de la produccién (Tovar, 2016). Ademas, es importante relacionar

este término con clima organizacional.

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 mdultiples

investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion (Uribe Prado, 2015).

Las organizaciones tienen un rol importante donde se caracterizan unas de otras
no solo en las dimensiones de su estructura, proceso y conductas, sino que también por
su peculiar “clima organizacional”. Clima interno que surge de la interaccion entre las
caracteristicas de la personalidad de los individuos, con los elementos estructurales de la
organizacion y actta de manera directa sobre los individuos, determinando su percepcion,

comportamiento y desempefio en el ambiente laboral (Quintrileo, 2012).

La Compaiiia NEWBRAS Cia. Ltda., ha sido considerada de acuerdo con la
Administracion Tributaria Ecuatoriana como tipo de contribuyente, Sociedad (persona
juridica); cuya actividad econoémica principal es la prestacion de servicios de estudio,
disefio, ejecucion y fiscalizacion de proyectos de todo tipo de actividades en obra civil,
petrolera, metalmecanica, industrial, hidraulica,  electronica,  eléctrica,
telecomunicaciones, minera, agroindustrial en la provincia de Orellana y esta sujeta bajo
el control de la Superintendencia de Compafiias del Ecuador por ser contribuyente

especial (Servicio de Rentas Internas, 2023).

La Compaiiia, esta conformada con el 45% de sus acciones la compafiia es una de
las mas prestigiosa a nivel local, nacional, es una entidad objeto de crecimiento desde sus
inicios en el afio 2012, donde dia a dia se articula como un gran equipo de trabajo; y a su

vez, brinda fuente de empleo en la reconocida provincia de Orellana. Ademas, la



compafiia ejecuta un proyecto de gran envergadura en el campo de la Salud comunitaria,
que ha significado una iniciativa para la poblacion local, obteniendo reconocimientos por

su trabajo.

Planteamiento del problema

Una inadecuada forma de gestionar y gerenciar el talento humano, sin valorar ni
reconocer las capacidades propias innatas que cada uno de los trabajadores tienen por la
formacion cognitiva, habilidad procedimental y actitud conductual, asi también como por
la experiencia en el trabajo por el tiempo de los afios de servicios prestados al sistema de
personal. El talento humano que se siente invalorado por sus habilidades, y sin ser
reconocido las capacidades que nacen del mismo colaborador, a futuro presentara el
manejo inadecuado en la gestion del recurso mas importante de la entidad, ya que existira

una brecha opositora para realizar con normalidad sus funciones diarias (Naccha, 2018).

Debido a que los colaboradores demuestran una actitud negativa al momento de
desempefar sus actividades, por la escasa motivacion; ademas, sus aptitudes no son bien
aprovechadas. En consecuencia, el rendimiento del personal automéaticamente disminuye
y esto ha hecho que se produzcan conflictos internos, ya que quienes administran han
dejado de lado el comportamiento organizacional, siendo interés para la calidad de vida
laboral, y para mantenerse en el mercado que cada dia se torna mas competitivo (Bonilla,

2011).

En la actualidad al referirse al clima organizacional en las entidades, tanto
publicas como privadas; se le da mucha importancia, debido a que la mayoria de las
organizaciones estan en constante cambios para mejorar el ambiente laboral de su entidad
y para lograr un aumento de productividad, sin dejar a un lado el recurso humano, quién

ejerce funciones que dependera de como se lo valora.
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Con base en lo anterior, es pertinente disefiar un plan de mejoras sobre el clima
organizacional que contribuya en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., donde sus trabajadores se sientan orgullosos de la
entidad y puedan alcanzar una mejora en el servicio al cliente, y que a través de este
modelo se analice los recursos estratégicos permanentes para lograr la efectividad en las
funciones profesionales, permitiendo evaluar constantemente procesos operativos, de

innovacion y de servicio que favorezcan a la unidad objeto de estudio.

Por lo tanto, mediante entrevistas realizadas al personal de la Compafiia se
recopilo informacion y es inexistente un plan que mejore el clima organizacional, lo que
ha generado desinterés en los empleados y un bajo rendimiento laboral; en consecuencia,
se ha generado la disminucion de los ingresos econdmicos y renuncia de colaboradores
por no existir un clima organizacional donde puedan incrementar sus habilidades. Los
trabajadores muestran dificultades en cuanto a tiempos de atencion, tiempos del despacho
de combustible, el personal intenta controlar esta situacién; sin embargo, en sus
asignaciones diarias incumplen con las metas de despacho, lo que refleja dificultades en

la satisfaccion del empleador y los colaboradores.

En efecto, el trabajo investigativo se centra en disefiar un plan de mejoras del
clima organizacional, estrategias que contribuyan en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda. Con base en las lineas anteriores y

para precisar el qué de la investigacion se estableci6 la pregunta del estudio.

Formulacion del problema

¢De qué manera el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda.?



Justificacion

El trabajo investigado se realiza porque brinda soluciones a los colaboradores de
la entidad objeto de estudio, mediante un plan de mejoras del clima organizacional. El
motivo para realizar este estudio se debe a que el talento humano en muchos lugares no
es valorado y es reemplazado a la brevedad posible, no sin antes capacitarlos, despertar
sus habilidades, para que su entorno social mejore en atencion a los usuarios; también,
este estudio servira para futuros investigadores puedan revisar informacion relevante y
que en el campo profesional sirva de modelo para plantear soluciones integrales respecto

al tema indagado.

Por otro lado, la investigacion es viable porque servira para crear un vinculo para
el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinados servidores ya
sea que se encuentren dentro o fuera de la entidad. Ademas, es relevante para la sociedad
porgue se crean sanas relaciones sociales entre jefes y subordinados, y seran beneficiados
tanto los grupos formales e informales que son parte de la empresa, de modo que cada

quién cumplira su rol de manera amena.

Desde el contexto metodoldgico, se compartirdn conceptos que los lectores
podran utilizar y citar que sirvan de referencia para mayor comprension del tema, asi
como de las variables y explicar la relacién tanto de la variable dependiente como la
independiente. Para concluir la justificacion, el trabajo se articula a la linea de
investigacion del programa de maestria: modelos y practicas de gestion de personas y del

talento humano.

Preguntas de investigacion

¢QuEé teorias y conceptos sustentan las variables de estudio clima organizacional

y desempefio laboral?



¢Cudles son los planteamientos de los autores méas recientes en el campo de

investigacion, con respecto al clima organizacional y desempefio laboral?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral,

aplicando un cuestionario y pruebas estadisticas con base en el disefio de la
investigacion para los colaboradores de la Compafiia?

¢Cudles seran las caracteristicas de un plan de mejoras en el clima organizacional

que contribuya en el desempefio laboral de los trabajadores de la Compariia NEWBRAS

Cia. Ltda., en la provincia de Orellana?
Hipotesis
Ho: ¢El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda.?

Hi: ¢El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda.?

Objetivos

Objetivo general
Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., a través de instrumentos de

investigacion, para elaborar un plan de mejoras.

Obijetivos especificos
> Establecer las teorias y conceptos que sustenten las variables del estudio: clima
organizacional y desempefio laboral.
» Analizar los planteamientos de los autores mas recientes en el campo de

investigacion, con respecto al clima organizacional y desempefio laboral.



> Estimar la relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral,
aplicando un cuestionario y pruebas estadisticas con base en el disefio de la
investigacion para los colaboradores de la Compafiia.
» Disefiar un plan de mejoras en el clima organizacional que contribuya en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Compafiia NewBras Cia. Ltda. en la
provincia de Orellana.
Limitaciones

Algunas dificultades en el desarrollo de la investigacion se generaron en el acceso
a los colaboradores de la empresa; hay un grupo que trabajadores en campo debido a la
actividad de la Compairiia y de la ubicacion.
Delimitacion

La investigacion se delimitd geograficamente en la provincia de Orellana, en el
canton Joya de los Sachas, provincia de Orellana, Ecuador y el estudio se aplico en julio

de 2023.
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Capitulo I:

Marco Teodrico y Conceptual

El rendimiento laboral que tiene que ver con la calidad y la eficiencia en un trabajo
determinado siempre ha sido la herramienta estdndar que mide la productividad de un
trabajador. Por otro lado, la gestion del talento humano también busca enfocarse en la
capacidad y en el potencial del trabajador, que significa que su destreza y conocimiento
mas adelante en un futuro cercano puede ser potenciado sus propias habilidades que puede
llevar a la especializacién y perfeccion de estas habilidades que en muchos casos son

propias he inherentes y propias de la persona.

Es importante indicar que el plan de mejoras afianzara las relaciones en todos los
niveles jerarquicos de la entidad, ya que es una respuesta para mejorar las condiciones
del clima organizacional, que proporciona la relevancia al talento humano. En ocasiones,
los colaboradores son invalorados; por lo cual, se busca fomentar un entorno donde se
desarrollen las habilidades en las funciones asignadas con motivacion. En efecto,
permitira la creacion de los espacios para que sea posible desarrollar un trabajo digno, en

un ambiente laboral sano y acogedor.

Este estudio presenta un analisis de las teorias y conceptos de mayor relevancia
como: clima organizacional y desempefio laboral. Ademaés, se elaborara un plan de
mejoras orientado a maximizar el desempefio de cada uno de los colaboradores de la

Compafiia, fortaleciendo un clima organizacional ameno.
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Marco Teodrico

Clima organizacional

Por clima organizacional se entiende a las percepciones que mediante la
interaccion se observa, de acuerdo con lo que se puede aceptar sobre la conducta a partir
de factores tanto positivos como negativos, situacion que se reflejara dentro y fuera de la

organizacion (Justo, 2017).

Por otro lado, la base tedrica acerca de clima organizacional se refiere al
comportamiento de un colaborador en una organizacion, no depende sélo de sus rasgos
personales, sino también de la manera en que este individuo percibe el clima de trabajo
(Lewin, 1951). Se debe agregar que, el clima es una particularidad del individuo y, por lo
tanto, es una percepcion que se realiza del ambiente. Las percepciones del clima son
caracteristicas para establecer las practicas y procedimientos de un sistema (Schneider,

1975).

Ademas, Vilarifio Del Castillo y Lopez-Zafra (2022) cita una publicacién editorial
de Weinert (1985) en la que el concepto de clima organizacional depende de tres

enfoques:

Primero, como un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién y
la diversifican de otras; estas caracteristicas también son perpetuas en el tiempo,
influyen en las personas y son medibles. Se utilizan tanto percepciones
individuales como indicadores objetivos. Un segundo enfoque, concibe el Clima
Organizacional como una serie de variables de percepcion, que se derivan de
cdmo una organizacion trata a sus trabajadores. El tercero, se refiere al Clima
organizacional en términos de un clima psicoldgico derivado de la interaccion de

las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.
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Para enmarcar la investigacion se tomé como base las dimensiones que segun
Litwin & Stinger (1992) evallan el clima organizacional en una empresa. Esto incluye
varios factores orientados a perfeccionar los vinculos interpersonales de los sujetos de

una empresa.

La primera dimension, denominada “estructura” se refiere al discernimiento que
los sujetos de una organizacion tienen sobre la cantidad de normas, politicas,
lineamientos, politicas, entre otras a las que se enfrentan los colaboradores para poder
desarrollar sus funciones diarias. Se coteja que tan burocrética es la organizacion frente
al desarrollo del trabajo informal, no estructurado y libre. La segunda dimension,
“responsabilidad” sefala cuanta autonomia sienten los colaboradores en la toma de
decisiones vinculadas con su trabajo. Es decir, en qué medida la supervision es lejana o
el lider gasta mucho tiempo e influye sobre como ejecutan el trabajo sus colaboradores.
Por lo cual, genera sentimientos de ser su propio supervisor o de tener demasiada

supervision (Burke & Litwin, 1992).

La tercera dimension, “recompensa” sefiala como se sienten los sujetos en cuanto
al reconocimiento y méritos por el trabajo bien logrado. La cuarta dimension, “desafio”
como conciben los colaboradores sobre los retos propios del trabajo. Por tanto, se traduce
en la medida en que la organizacion admite riesgos predeterminados con el propdsito de
lograr los objetivos institucionales. La quinta dimension “relaciones” trata sobre la
presencia de un ambiente laboral ameno y de excelentes relaciones humanas sin
considerar rangos jerarquicos. La sexta dimension “cooperacion” es la percepcion de los
colaboradores sobre el apoyo que reciben de sus colegas de todos los rangos jerarquicos.
Con especial enfoque en la ayuda reciproca en todos los niveles jerarquicos (Burke &

Litwin, 1992).
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La séptima dimension “Estandares” trata sobre cuanta importancia les da la
organizacion a las normas de rendimiento. La octava dimension “conflictos” es el
sentimiento de los colaboradores de una organizacion en la aceptacion de opiniones
discordantes, sin recelo a revolver las dificultades laborales tan rapido como se generen
y, por ultimo, la novena dimension, “identidad” trata si lo colaboradores sienten que
pertenecen a la organizacion y es neuralgica para los equipos de trabajo. Es ese
sentimiento de compartir los objetivos particulares con los de la organizacién (Burke &

Litwin, 1992).

Con base en lo anterior, el clima organizacional se refiere a las descripciones
individuales del marco social o contextual de la organizacién de la cual forman parte los
trabajadores. Corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales como

politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e informales.

A su vez, es importante desarrollar dentro de toda organizacion un clima
organizacional donde la armonia resalte espacios, que sea equilibrada y objetiva. Es asi
como, las entidades son lugares en donde sus miembros pueden interactuar, en este
estudio se identificaron cada una de las dimensiones para el mejor entendimiento
relacionado al clima organizacional entre las cuales estan: infraestructura, motivacion y
el recurso humano, como también las condiciones de trabajo, las personas principal

recurso de la entidad, como se debe mantener la mejor relacion laboral saludable.

Desempefio Laboral

Las primeras bases teoricas relacionadas con el desempefio del trabajo tenian
como principal objetivo lograr la eficiencia técnica para maximizar la productividad, sin
tener en cuenta el valor del trabajo de cada obrero (Taylor, 1914). No obstante, a traves

del experimento Hawthrone se demostré con una serie de estudios que los obreros eran
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esenciales para la empresa. Por tanto, su desempefio laboral se optimizaria con un
componente humanistico, en consecuencia, se provocaria un aumento importante en la

produccion (Mayo, 1920).

A su vez, se detallan las bases tedricas que enmarcaron las dimensiones que

evaluaron el desempefio laboral en este estudio:

Un factor que influye sobre el desemparfio laboral, es la orientacién hacia los
resultados que implica las acciones y actos especificos de los colaboradores que buscan
la mejora continua, orientan a la organizacion en el logro de sus objetivos institucionales
y los equipos tienen la capacidad de mejorar su rendimiento. En efecto, el colaborador
desea el reconocimiento en la organizacion y satisfaccion de sus necesidades por tanto su
motivacion es el impulsor para asumir responsabilidades y orientar su conducta laboral

hacia los resultados permitiendo a la organizacion lograr sus metas (Pefia & Villon, 2018).

Otro factor, son las relaciones interpersonales se refieren al vinculo entre dos o
MA&s personas en una organizacion que se basan en emociones y sentimientos. Estos
vinculos afectan al rendimiento laboral en la organizacion (Puchol, 1997). Bajo esta
perspectiva, las relaciones interpersonales cumplen un rol esencial, esa interaccion con
las personas mantiene ideas, puntos de vista, percepciones o formacion diferentes (Torres
Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015) donde surge una serie de dificultades por acuerdos
especificos, por lo que se requiere una efectiva comunicacion, trato y aptitudes

fundamentales en el desempefio laboral (Chiavenato, 2009).

La dimension iniciativa se refiere a la capacidad para emprender algo, se enfoca
en factores motivacionales casuales como las condiciones en las que se trabaja, las

normativas o politicas de trabajo administrativas, sueldos y salarios, las relaciones con el
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jefe, los vinculos con los colegas, la vida personal y la estabilidad laboral y que afectan

el desemperio laboral en la organizacion (Lopez Mas, 2005).

La dltima dimensidn que se considero para este estudio fue el trabajo en equipo
que también influye en el desemperfio laboral, porque implica que los colaboradores se
ayuden entre si, esto mejora o empeora el rendimiento laboral y, por ende, permite o0 no
la consecucion de los objetivos organizacionales. El equipo establece vinculos y son

esenciales para el logro de objetivos (Carrascosa, 2011).

Por lo tanto, se sabe que las empresas requieren mejorar y mantener grandes
niveles de productividad, desde entonces se evalla el desempefio laboral porque es la
forma en que los colaboradores de una organizacion trabajan eficazmente, para lograr
fines comunes de acuerdo con la filosofia organizacional. Por esto, las dimensiones
tedricas para este trabajo fueron: orientacion de resultados, relaciones interpersonales,

iniciativa y trabajo en equipo.

Marco conceptual
El presente trabajo esta conformado por los siguientes conceptos que son parte de

términos utilizados en el desarrollo de la investigacion:

Clima organizacional

El clima organizacional germina de la idea de que el hombre vive en ambientes
complicados y dindmicos, ya que las organizaciones estan formadas de personas, grupos
y colectividades que crean comportamientos diversos e influyen en ese ambiente (Garcia,

2009).

El clima organizacional se refiere a las descripciones individuales del marco

social o contextual de la organizacion de la cual forman parte los trabajadores.
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Corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y

procedimientos organizacionales formales e informales.

Desempefio Laboral

Quintero, Africano y Farias (2008) afirmaron que las empresas de servicio para
poder ofrecer una buena atencion a sus clientes deben pensar en aquellos factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los
trabajadores.

El desempefio laboral es el rendimiento que un colaborador refleja en el instante
de realizar las actividades que se le determinen. De esta forma, se considera si la persona
es competente 0 no para el cargo asignado (Bautista Cuello et al., 2020). Otra definicion,
el desempefio laboral es la eficacia que manifiesta que el colaborador al ejecutar su labor,
la cual es esencial en las organizaciones; en efecto, se convierte en una ventaja

competitiva para las organizaciones (Chiavenato, 2009).
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Capitulo I1:

Marco Referencial

El siguiente capitulo contiene estudios nacionales e internacionales similares al
tema de investigacion donde los autores han desarrollado un andlisis profundo de modelos
de gestion del talento humano con su incidencia en el clima organizacional, y como la
relacion de las variables contribuyen para la productividad empresarial ya sea el caso; asi
también se detallara los cambios culturales en los estudios realizados en el pais o en el
exterior, que sirvan como ejemplo para mejorar el entorno de los colaboradores de una
organizacion que promueva al rendimiento laboral y donde las diferentes culturas no sean

limitantes para que una empresa desarrolle con normalidad las actividades diarias.

Estudios nacionales relacionados con la investigacion

El estudio, Analisis del clima organizacional y su influencia en el desempefio del
talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS, del cantdén La
Libertad, provincia de Santa Elena, afio 2017 por Mejillon (2018), publicado por la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. Analiz6 cada uno de los factores que
inciden en el desempefio laboral de la institucion con el fin de emitir sugerencias que
fomenten un clima agradable e incremento del desempefio institucional. Se utilizo la
investigacion exploratoria mixta que permitio indagar sobre el clima que maneja el IESS,
cuya finalidad fue conocer la realidad del desempefio de sus colaboradores y emitir
interpretaciones basados en datos estadisticos. Utiliz herramientas investigativas como
encuestas y entrevistas que permitieron conocer el punto de vista de los colaboradores
con base al manejo del clima organizacional y su influencia en el desempefio de
funcionarios. Concluy6 que el clima organizacional del IESS influye de manera negativa

debido a la limitacion que ocasionan los jefes departamentales, originando un inadecuado
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desempefio laboral en sus colaboradores, obstruyendo su crecimiento profesional

(Mejillon, 2018).

Esto lleva a muchas discusiones, reflexiones y conclusiones. Por una parte, si
muchas empresas indican que estan abordando esta dimension, es muy posible que no se
lo esté haciendo de una manera adecuada o sin invertir los recursos de manera correcta
en un tema que involucra al que tal vez sea, desde el punto de vista teorico, el activo mas

importante de las organizaciones modernas como lo es el talento humano.

Estudios internacionales relacionados con la investigacion

Un estudio, caracterizacion de la gestion del talento humano en el Centro Nacional
Coordinador de Ensayos Clinicos de Cuba por Liuba et al., (2018) publicado en Revista
Cientifica Horizonte Sanitario. Cuyo objetivo de su trabajo fue caracterizar la gestion del
talento humano en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos. Se utilizé la
investigacion descriptiva y transversal realizada en marzo del 2015. Se aplicé un
cuestionario auto administrado, que exploré aspectos relacionados con la gestion del
talento. Concursaron los trabajadores con mas de 1 afio de antigiiedad que accedieron a
responder. Los datos se procesaron con el programa estadistico SPSS, haciendo los
respectivos analisis con frecuencias absolutas y relativas. Se obtuvo la informacion
correspondiente a 33 trabajadores, el 72.7% femenino y 23.7% masculino; 66.7% en
edades comprendidas entre el rango de 30 y 49 afios. ElI 72.7% sefial6 que siempre
recibian evaluaciones sobre sus competencias y resultados de trabajo y el 60.6%
reconocio que se evallo su adecuacion al puesto. Su permanencia es motivada por
persistir ya que es la posibilidad de alcanzar un desarrollo técnico y profesional (81.8%).
La organizacion se destaca por una buena direccién (66.7%) y existencia de problemas
laborales desafiantes (45.5%). El 66.7% sefiala que no siempre los recursos materiales

son suficientes y el 48.5% que solo en ocasiones sentian tener libertad y control no
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excesivo del trabajo. Se concluyé que la percepcion sobre el clima organizacional en la
institucion es positiva, aunque existen reservas identificadas de mejoras continuas, en
especial aquellas relacionadas con la escasez de recursos materiales, y el pobre estimulo
por las nuevas ideas lo que produce climas laborales y situaciones no deseables para una

adecuada gestion del talento (Liuba et al., 2018).

Otro estudio, el efecto mediador de la innovacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio organizacional por Del Rio et al., (2022), difundido en la revista
cientifica Informacion Tecnologica de la Universidad Tecnoldgica de Bolivar, Cartagena,
Colombia. Determinaron los efectos mediadores de la innovacion entre el talento humano
y el desempefio de una organizacion. Aplicaron un enfoque cuantitativo y en un marco
descriptivo-analitico, correlacional. Establecieron el grado de relacién entre las variables,
con el fin identificar si la innovacion sirve o no como mediador entre la gestion del talento
humano y el desempefio organizacional. Aplicaron una encuesta de 12 preguntas cerradas
a 200 empresas de servicios hoteleros, inscritas en el Registro Nacional de Turismo y
activas al 1 de marzo de 2019. Respondieron 60, lo que significa ratio de respuesta de
30%. Los resultados del andlisis factorial fueron probadas por medio del modelo de
Ecuaciones Estructurales (SEM), los resultados indican un modelo ajustado con valores
en cargas factoriales y alfa de Cronbach aceptables para los tres constructos estudiados,
ademas se logr6 evidenciar de manera empirica el modelo y analisis aplicado en esta

investigacion (Del Rio-Cortina et al., 2022).

Ademas, el estudio Diagnéstico de Clima Organizacional como insumo para un
proceso de certificacion en una institucion de educacidn superior, cuya autoria es de
Calderaetal., (2017), se publicé en la revista Desarrollo Cientificode México. El objetivo
se centrd en mostrar los resultados de un diagnostico de Clima Organizacional una IES
publica, el cual hizo que la Institucion logre la Certificacion 1ISO 9001:2015. Se aplico
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una investigacion cuantitativa de corte no experimental, con alcance descriptivo. Se
aplic6 38 encuestas a nivel directivo, medio y operativo, conformando una muestra
probabilistica total. Se aplico una encuesta a 38 colaboradores de nivel directivo, medio
y operativo, con la finalidad de recoger informacion en la estructura jerarquica de la
organizacion. Por cada dimension se disefiaron 5 items, sumando un total de 55 reactivos,
se aplico la escala Likert. Los resultados, el 50% mujeres y el 50% hombres; el 35% de
los encuestados tiene mas de 18 afios laborando, mientras que el 43% tiene 3 afios o
menos. Se concluyd que en general los colaboradores de la IES se sienten satisfechos y

orgullosos de trabajar en la institucion (Caldera Gonzélez et al., 2017).

Situacién actual de la empresa

La Compafila NEWBRAS Cia. Ltda., desarrolla dia a dia su gestion empresarial
apegada a la politica nacional, ya que son muy respetuosos con el medio ambiente y
cumplen con los mecanismos de responsabilidad social con cada uno de sus integrantes y
las comunidades cercanas a las areas donde mantienen las operaciones a nivel nacional.
La Mision de la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda., es la construccion de obras civiles,
servicios de ingenieria, renta de equipos e infraestructura para la industria petrolera,
provisiones de mano de obra calificada y no calificada apoyada con el capital humano de
la region amazonica, se ofrece una solucion global a empresas publicas y privadas con

altos estandares aplicados en el proceso.

La Vision al 2022 de la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., ser la primera compafiia
del area comunitaria en brindar servicios de calidad con tecnologia e infraestructura de
vanguardia para garantizar el servicio a nuestros clientes. Convertirnos en una empresa
con excelencia a través de la inversion, la creatividad, la innovacién y comprometidos

con el mejoramiento, el cuidado del medio ambiente y contribuir con el desarrollo de la
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sociedad de la region amazonica. Ademaés, los valores son: enfoque al desempefio

excelente, orientacion al trabajo en equipo y responsabilidad social.

La Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., es privada cuya actividad principal es la
construccion de obras civiles, servicio de ingenieria, renta de equipos e infraestructura
para la industria petrolera, ubicada en el cantén Joya de los Sachas, provincia de Orellana,

Ecuador (In, on and For Emerging Markets, 2023).
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Capitulo I11:

Marco Metodoldgico

El capitulo 11l muestra los aspectos metodoldgicos que orientaron el proceso de la
investigacion: enfoque epistemoldgico, el método y el alcance que limita el estudio. Este
conjunto de elementos permitié analizar las variables que especificaron el problema de
este trabajo. El estudio se realiz6 en la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. ubicada en el

canton Joya de los Sachas, provincia de Orellana, Ecuador.

Enfoque epistemologico

Una vez desarrollada la idea de investigacion y el cientifico, fue esencial
establecer el como del estudio; por lo cual, se establecieron los aspectos metodologicos.
El enfoque aplicado es el Positivista 0 denominado también paradigma Empirico-
Analitico. EIl positivismo asume que existe un método especifico mediante el cual el
sujeto puede acceder a conocer de manera absoluta el objeto de conocimiento. Este
método, asume, es el mismo para todos los campos de la experiencia, tanto en las ciencias
naturales como en las ciencias sociales (Cascante, 2015).

En efecto, en el desarrollo se pudo acceder a la realidad objetiva del clima
organizacional de los trabajadores de la compafiia mediante los instrumentos aplicados
que permitieron describir los hechos y la relacidn de las variables clima organizacional y
desempefio laboral.

Ademas, una investigacion se establece como cuantitativa cuando se examinan
datos numéricos para comprobar relaciones y obtener resultados generales (Hernandez et
al., 2014). Por esto, la investigacion es cuantitativa porque se recolectaron datos de las

variables afines para verificar su relacion.
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Alcance y método

Una vez dispuesta la revision de la literatura, la perspectiva de este estudio, y sus
objetivos fue necesario establecer los términos metodoldgicos y conceptuales que lo
limitaron; por tanto, se establecid que el alcance de la investigacion fue descriptivo —
correlacional. Esto es, para definir el tipo de investigacion se considerd que los estudios
descriptivos buscan desplegar una imagen o fiel representacion del fendmeno estudiado
a partir de sus tipologias (Hernandez et al., 2014).

Con base en esta definicion, la investigacion fue descriptiva, porque se orient en
especificar las caracteristicas y el perfil de los trabajadores de la compaiiia, y fue
correlacional porque tuvo la finalidad de conocer la relacién del clima organizacional con
su desemperio laboral de los sujetos de este estudio. La utilidad del trabajo, bajo este
alcance investigativo, se orientd en saber como se comporto el concepto de clima
organizacional sobre la variable afin y se aplico el método deductivo (Hernandez et al.,
2014).

Ademas, el método deductivo es un tipo de corriente que parte desde un
raciocinio mas general y l16gico, basado en principios, hasta un hecho especifico
(Hernandez et al., 2014). Por lo que, este método permitié a través de la interpretacion
de los resultados, verificar la hipotesis planteada y comprobar el analisis del estudio.
Disefio metodologico

Para responder al esbozo del problema y analizar la certidumbre de las hipotesis
expresadas en el contexto del clima organizacional con el desempefio laboral de los
sujetos del estudio y/o aportar evidencias respecto del estudio, se determiné que el disefio
del trabajo investigativo es no probabilistico, no experimental de corte transversal. Una
investigacion no experimental se refiere a que no se edifica alguna situacion

intencionalmente, sino que se presta atencion a situaciones ya existentes (Hernandez et

24



al., 2014). Por tanto, esta investigacion es no experimental porque no se maniobrd

ninguna de las variables afines del presente estudio.

Por otro lado, el disefio transversal tiene el propdsito de examinar las
caracteristicas de las variables en un momento especifico (Hernandez et al., 2014). Por
lo que, el estudio analizé los rasgos del clima organizacional y del desempefio laboral en

situaciones ya dadas en la Compariia NEWBRAS Cia. Ltda.

Poblacion

La poblacion de este trabajo académico estuvo conformada por personas con las
siguientes caracteristicas: trabajadores en relacion de dependencia en la Compafia
NEWBRAS Cia. Ltda., ubicada en la provincia de Orellana. De acuerdo con el listado

obtenido en la empresa, son 44 trabajadores en relacion de dependencia en la Compafiia.

Muestra

En las muestras probabilisticas, todos los sujetos de la poblacién tienen la misma
posibilidad de ser elegidos (Hernandez et al., 2014). En efecto, se aplicé un muestreo
aleatorio simple con caracteristicas similares a la de la poblacion por su facil acceso. Se

eligieron 23 trabajadores representativos de la poblacion.

Técnicas e instrumentos

La encuesta es el instrumento méas utilizado para recolectar datos y lo
conceptualizan como un conjunto de preguntas, respecto a una variable 0 mas a medir
Hernandez et al. (2014). Por lo cual, en la investigacion se aplicd un cuestionario con
interrogantes de respuestas cerradas y en escala de Likert con 5 puntos de medicion,
siendo el 5 el més alto y 1 el mas bajo o nulo.

Se valido el cuestionario con tres expertos en el area. El cuestionario fue elaborado

en la aplicacion de Microsoft Office, forms. Se tabulo la informacion en Excel y se obtuvo
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las estadisticas descriptivas; y se analizd la correlacion de las variables afines. Se
determing la significancia de las hipotesis planteadas:

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento aplicado se estimara aplicando el
coeficiente de ALPHA de Cronbach (o). De la misma manera, se aplicara la prueba
estadistica Shapiro-Wilk (S-W) para conocer si los datos se ajustan o no a una distribucién
normal, dado que es una muestra pequefia de 23 sujetos de estudio y los datos son
ordinales.

Para evaluar la correlacion de los datos del estudio aplicada en la Compafiia
NEWBRAS Cia. Ltda., se decidira la prueba estadistica a utilizar. Si los datos se ajustan
0 no a una distribucion normal la prueba de correlacion sera paramétrica, 0 no
parameétrica. Por ejemplo, si los datos no se ajustan a una distribucion normal y dado que
es una muestra menor a 50, se puede aplicar la prueba de Rho Spearman. En todo caso,

se determinaré en el apartado de resultados la correlacion de las variables.

Cuestionario y dimensiones
Para la variable independiente se empled el cuestionario, de acuerdo con las
dimensiones detalladas en la Tabla 1.

Tabla 1

Dimensiones Clima Organizacional

Variable Instrumento
Independiente Dimensiones Indicadores de medida recoleccion
(x) datos
¢Qué tan comprometido se
CO. CLIMA
R. Relaciones encuentra con la Encuesta
ORGANIZACIONAL
Compafiia?
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¢Existe cohesion de trabajo
en la Compafiia?

¢Existe apoyo de los
directivos en la Compafiia?
¢Existe trabajo en equipo
en la Compafiia?

¢Existe apoyo del
supervisor en la

Compaiiia?

DP.
Desarrollo

personal

Infraestructura

¢La Compaiiia realiza
capacitaciones al personal?
¢EXxiste libertad de
expresion en la Compafiia?
¢En la Compafiia existe
autonomia para la toma de
Encuesta
decisiones?
¢Existe presion en el
trabajo en la Compafiia?
¢El trabajo en la Compafiia
es orientacion hacia la
tarea?
¢Existe un adecuado

ambiente fisico de trabajo Encuesta

en la Compafiia?
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¢Existe disponibilidad de
espacios fisicos en la
Compafiia para mejorar las
condiciones de trabajo?
¢Existe control de
mantenimiento de la
infraestructura fisica de la
Compafiia?

¢En la Compafiia existe
disponibilidad de areas
verdes?

¢En la Compafiia existe
disponibilidad de sistemas
de comunicacion y
tecnologias adecuadas para

el trabajo?

Nota. Tomado de (Ruiz Quezada, 2018).
Para la variable dependiente se emple6 el cuestionario, de acuerdo con las
dimensiones detalladas en la Tabla 2.

Tabla 2

Dimensiones Desempefio Laboral

Variable Instrumento
Dependiente Dimensiones Indicadores de medida recoleccion
(y) datos
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DL.
DESEMPENO

LABORAL

O. Orientacion

de resultados

RI. Relaciones

interpersonales

¢Cree usted que asume con
compromiso los objetivos de la
Compafia NewBras Cia? Ltda.?
¢Cree usted que se preocupa por
alcanzar las metas establecidas?
¢Cree usted que se lo motiva
continuamente para la mejora
del rendimiento laboral?
¢Cree usted que su jefe controla
Encuesta
el cumplimiento de las
actividades ejecutadas?
¢Cree usted que en la Compafiia
NEWBRAS Cia? Ltda. existe
un buen clima organizacional?
¢Considera que ayuda a la

resolucién de conflictos

institucionales?

¢Cree usted que la actividad en

la que trabaja es posible

aprender y desarrollar sus

cualidades y habilidades? Encuesta
¢Usted cree que desarrolla

habilidades para interactuar con

sus comparieros de trabajo?
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¢Propone nuevas ideas para la
toma de decisiones en la
Compafiia?

¢Las responsabilidades del
cargo que ocupa estan
claramente definidas?

N. Iniciativa Encuesta
¢Asume con responsabilidad las
tareas que se le encomiendan?
¢Muestra iniciativa para mejorar
puntos débiles y acrecentar los

puntos fuertes con respecto a su

rendimiento laboral?

¢Cree usted que se comunica
efectivamente con sus
TE 4. Trabajo en compafieros de trabajo? Encuesta
Equipo ¢Su jefe promueve y fomenta la
comunicacion interna

institucional?

Nota. Tomado de (Ruiz Quezada, 2018).

Los instrumentos de indagacion emplearon datos ordinales, en escala de Likert.
La escala aplicada: 5 puntos de medicidn, siendo el 5 el mas alto y 1 el mas bajo o nulo.
Para concluir esta seccién, las dimensiones identificadas se evalian mediante analisis

estadistico por cada dimension sefialada para verificar la hipotesis planteada.

30



Capitulo 1V:
Resultados y Propuesta

Andlisis de confiabilidad
Se aplicdé el cuestionario a 23 colaboradores (muestra) de la Compafia
NEWBRAS Cia. Ltda. Después, los datos se tabularon en Excel y se verificd la

confiabilidad del cuestionario. Siendo asi, se aplic6 el Alpha de Cronbach (o)

K[ Xs?
===
K'1 St
Datos:
a coeficiente de confiabilidad del cuestionario

k: nimero de preguntas en el cuestionario

>#: Sumatoria de la varianza de los ftems

2 ) )
St : Varianza total del instrumento

Tabla 3
Rangos Alpha de Cronbach

Rangos Fuerza de asociacion
a>0.9 Excelente
0.7<a<0.9 Bueno
0.6<a0<0.7 Aceptable
0.5<0<0.6 Pobre
<05 Inaceptable

Nota. Tomado de (Wikarsa & Angdresey, 2021).
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Se obtuvo un «<= 0.94 contrastando este resultado con la tabla 3. Indica que el

cuestionario aplicado tiene una excelente confiabilidad y las preguntas son consistentes.

Analisis estadistico descriptivo

Se debe agregar que, se obtuvo algunas estadisticas descriptivas para las variables

del estudio, véase la tabla 4. Se analizaron estos estadisticos, y se puede inferir que el

clima organizacional en la Compafiia es bueno debido a los resultados de la media y

mediana (Med.).

Tabla 4

Estadisticas Tendencia Central

Variables Dimensiones Siglas  Media Med. Moda
RO1 5 5 5
R02 4 5 5
R.
RO3 4 5 5
Relaciones
R0O4 5 5 5
R0O5 5 5 5
DPO1 4 5 5
DP. DP02 5 5 5
Independiente (x)
Desarrollo DP03 4 5 5
Clima Organizacional
Personal DP04 4 5 5
DP05 5 5 5
101 5 5 5
102 4 5 5
l.
103 4 5 5
Infraestructura
104 4 5 5
105 4 5 5
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001 5 5 5

002 5 5 5
OR.
003 4 5 5
Orientacion de

004 5 5 5

Resultados
005 4 5 5
006 4 5 5
R. RI01 4 5 5

Dependiente (y) Relaciones
R102 4 5 5

Desempefio Laboral interpersonales

NO1 4 5 5
l. N02 4 5 5
Iniciativa NO03 5 5 5
NO04 5 5 5
T. TO1 5 5 5

Trabajo en
T02 4 5 5

Equipo

Nota. Las siglas representan las dimensiones teoricas de este estudio.

Pruebas de normalidad
En la tabla 5 se presenta el analisis estadistico para determinar si los datos de la
variable clima organizacional, del estudio responden o no a una distribucién normal.

Tabla 5
Clima Organizacional (X) — Normalidad

# Xi (Xi — Med)? alin Xiinv Xi - Xiinv

1 35 887.004 0.4542 75 -40
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

41

53

55

58

58

59

61

63

64

66

66

67

72

73

74

75

75

75

75

75

75

75

565.612

138.830

95.699

46.004

46.004

33.439

14.308

3.178

0.612

1.482

1.482

4,917

52.091

67.526

84.960

104.395

104.395

104.395

104.395

104.395

104.395

104.395

0.3126

0.2563

0.2139

0.1787

0.148

0.1201

0.0941

0.0696

0.0459

0.0228

75

75

75

75

75

75

74

73

72

67

66

66

64

63

61

59

58

58

55

53

41

35

-17

-17

-16

-13

-10

Nota. X; = resultados de la variable clima organizacional, MED= Promedio y ain=

coeficiente para el contraste de S-W.

Se plantean las hipotesis:
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H, = Los datos tienen una distribucion normal, con media y varianza conocida.

H; = Los datos no tienen una distribucion normal, con media y varianza conocida.

Nivel de significancia = 95% a=5%

Si hay evidencia para rechazar la hipotesis nula, S-W (tabla) = 0.535 > S-W
(calculado) = 0.914. En efecto, los datos de la variable clima organizacional (X), no se
ajustan a una distribucion normal. Por otro lado, en la tabla 6 se presenta el analisis
estadistico para determinar si los datos de la variable desempefio laboral (Y), se ajustan o
no a una distribucioén normal.

Tabla 6

Desempefio Laboral (Y) — Normalidad

# Yi (Yi—Med)? ain Yiinv Yi-Yiinv
1 24 1497.353 0.4542 70 -46
2 45 313.136 0.3126 70 -25
3 51 136.788 0.2563 70 -19
4 56 44,832 0.2139 70 -14
5 57 32.440 0.1787 70 -13
6 57 32.440 0.148 70 -13
7 58 22.049 0.1201 70 -12
8 63 0.093 0.0941 70 -7
9 64 1.701 0.0696 70 -6
10 66 10.919 0.0459 70 -4
11 67 18.527 0.0228 67 0
12 67 18.527 67
13 67 18.527 67
14 70 53.353 66
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15 70 53.353 64

16 70 53.353 63
17 70 53.353 58
18 70 53.353 57
19 70 53.353 57
20 70 53.353 56
21 70 53.353 o1
22 70 53.353 45
23 70 53.353 24

Nota. Y; = resultados de la variable desempefio laboral, MED= Promedio y ain=
coeficiente para el contraste de S-W.

Se plantean las hipotesis:

H, = Los datos tienen una distribucion normal, con media y varianza conocida.

H; = Los datos no tienen una distribucion normal, con media y varianza

conocida.

Nivel de significancia = 95% a=>5%

Si hay evidencia para rechazar la hipotesis nula, S-W (tabla) 0.914 > S-W
(calculado) 0.707. En efecto, los datos de la variable desempefio laboral (Y), no se
ajustan a una distribucion normal.

Resultados de la encuesta aplicada en NEWBRAS Cia. Ltda.

A partir de la Figura 1 se presentan los resultados de la variable clima
organizacional en la primera dimension “Relaciones”. En esta figura se visualiza que, de
la muestra, solo marcaron dos de las opciones de respuesta, esto es: el 73,9% de los

encuestados esta siempre comprometida con la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. y el
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26,1% casi siempre esta comprometida con la Compafiia. Sumando asi el 100% de los

sujetos encuestados.
Figural

Clima Organizacional — Relaciones 01

R.01 ;Qué tan comprometido se encuentra con la Compafiia?

23 respuestas

® Nunca

@ Cas: Nunca
® A veces

® Cau siempre
® Siempre

En la Figura 2 se visualiza que el 52,2% de la muestra sefiala que siempre existe
cohesion de trabajo en la Compafiia; seguida del 21,7% que indicaron que casi siempre
hay cohesion; luego 17,4% a veces existe cohesion; ademas el 8,7% sefiala que casi nunca
existe cohesion y, por ultimo, ninguno de los encuestados marcd la opcion de nunca existe

cohesion en la empresa.
Figura 2

Clima Organizacional — Relaciones 02

R.02 ;Existe cohesion de trabajo en la Compaiia?

23 respuestas

@ Nunca

@ CasiNunca
D A veces

@ Casi siempre
® Slempre
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Figura 3

Clima Organizacional — Relaciones 03

R.03 ;(Existe apoyo de los directivos en la Compafiia?

23 respuestas

@ Nunca

@ Casi nunca
A veces

® Casi slempre

. Siempre

En la Figura 3 se visualiza que el 52,2% de la muestra sefiala que existe apoyo de
los directivos en la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda.; seguida del 30,4% que indicaron
que casi siempre existe el apoyo de los directivos a los trabajadores; luego 17,4% indica
que a veces existe el apoyo de los directivos de la Compafiia y, por Gltimo, ningin sujeto

de la muestra eligié las opciones de casi nunca o nunca.

Figura 4

Clima Organizacional — Relaciones 04

R.04 ;Existe trabajo en equipo en la Compania?

23 respuestas

® Nunca

® Casinunca

2 A veces

® Casi sempre

® Siempre

En la Figura 4 se visualiza que el 60,9% de la muestra sefiala que siempre se

genera el trabajo en equipo; seguida del 30,4% que indicaron que casi siempre se trabaja
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en equipo; luego 8,7% a veces existe trabajo en equipo y, por Gltimo, ningun sujeto de la
muestra sefiala que casi nunca, ni nunca existe trabajo en equipo.

En la Figura 5 se visualiza que el 69,6% de la muestra sefiala que siempre existe
el apoyo del supervisor; seguida del 17,4% que indicaron que casi siempre concurre el
apoyo del supervisor en la Compafiia; luego, el 13% responde que a veces hay el apoyo
del supervisor y, por Gltimo, ningun sujeto de la muestra responde casi nunca 0 nunca.

Con esta figura se cierran los resultados de la dimension “Relaciones”.

Figura 5

Clima Organizacional — Relaciones 05

R.05 ;Existe apoyo del supervisor en la Compania?

23 respuestas

@® Nunca
@ Casi Nunca
P A veces

® Casi slempee

® Siempre
Figura 6
Clima Organizacional — Desarrollo personal 01
DP.01 ;La Compaiiia realiza capacitaciones al personal?
23 respuestas
® Nunca
® Casinunca
© A veces
@ Casi siempre
® Siempre
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A partir de la Figura 6 se observan los resultados obtenidos en la dimensién de
desarrollo personal en clima organizacional. Esta Figura presenta que el 56,5% de la
muestra sefiala que siempre se realizan capacitaciones dirigidas al personal; seguida del
26,1% que indican que casi siempre la Compafiia realiza capacitaciones; luego, el 13%
responde que a veces se realizan capacitaciones dirigidas al personal y, por altimo, el

4,3% sefiala que nunca la empresa ha realizado capacitaciones dirigidas a los trabajadores.

Figura7

Clima Organizacional — Desarrollo personal 02

DP.02 ;Existe libertad de expresion en la Compania?

23 respuestas

® Nunca

@ Casi nunca
A veces

@ Casi siempre

® Siempre

En la Figura 7 se visualiza que el 65,2% de la muestra sefiala que existe libertad
de expresion en la Compafiia; seguida del 21,7% que indicaron que casi siempre existe
libertad de expresion; luego 8,7% responde que a veces existe libertad de expresion vy,
por ultimo, el 4,3% sefiala que nunca existe libertad de expresidon. Ninguno de los sujetos
de estudio marco la opcién casi nunca.

En la Figura 8 se visualiza que el 56,5% de la muestra sefiala que existe autonomia
para la toma de decisiones; seguida del 30,4% que indicaron que casi siempre hay
autonomia para la toma de decisiones; luego el 4,3% responde que a veces existe

autonomia para la toma de decisiones; ademas, el 4,3% indica que casi nunca existe
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autonomia para la toma de decisiones y, por ultimo, el 4,3% indica que nunca existe

autonomia para la toma de decisiones.
Figura 8

Clima Organizacional — Desarrollo personal 03

DP.03 .En la Compania existe autonomia para la toma de decisiones?

23 respuestas

® Nunca

® Casinunca
© A veces

® Cast siempre
@ Siempre

En la Figura 9 se visualiza que el 47,8% de la muestra sefiala que siempre hay
presion en el trabajo en la Compaiiia; seguida del 39,1% que indica que a veces existe
presion en el trabajo; luego el 8,7% revela que casi siempre existe presion en el trabajo v,
por ultimo, el 4,3% que nunca existe presion en el trabajo. Ninguno de los sujetos de

estudio marca la opcion casi nunca.

Figura 9

Clima Organizacional — Desarrollo personal 04

DP.04 ;Existe presion en el trabajo en la Compania?

23 respuestas

® Nunca

@ Casinunca
0 A veces

@ Casi siempre
® Siempre
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En la Figura 10 se visualiza que el 65,2% de la muestra sefiala que siempre en el
trabajo de la compafiia hay orientacion hacia la tarea; seguida del 26,1% indica que casi
siempre hay orientacion hacia la tarea; luego el 8,7% revela que a veces hay orientacion
hacia la tarea y, por ultimo, ninguno de los sujetos de estudio responde ni casi hunca o
nunca en el trabajo de la compafiia hay orientacion hacia la tarea.

Figura 10

Clima Organizacional — Desarrollo personal 05

DP.05 ¢El trabajo en la Compania es orientacion hacia la tarea?

23 respuestas
® Nunca
@ Casinunca
@ A veces
@ Casi siempre
@ Siempre
Figura 11

Clima Organizacional — Infraestructura 01

1.071 ¢Existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en la Compafiia?

23 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
@ A veces

@ Casi siempre
@ Siempre
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A partir de la Figura 11 se observa la interpretacion de los resultados de la
dimension infraestructura en clima organizacional. En esta figura se visualiza que el
69,6% de la muestra sefiala que existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en la
Compaifiia; seguido del 17,4% que indica que casi siempre existe un adecuado ambiente
fisico de trabajo; luego el 8,7% sefiala que a veces existe un adecuado ambiente de
trabajo; y, por ultimo, el 4,3% responde que nunca existio un adecuado ambiente de

trabajo en la Compafiia. Ningun encuestado marca la opcion casi hunca.

Figura 12

Clima Organizacional — Infraestructura 02

1.02 ;Existe disponibilidad de espacios fisicos en la Compania para mejorar las condiciones de
trabajo?

23 respuestas

@ Nunca

® Casinunca
A veces

@ Casi slempre

® Siempre

En la Figura 12 se visualiza que el 56,5% de la muestra sefiala que siempre existe
disponibilidad de espacios fisicos en la Compafiia que mejoran las condiciones de trabajo;
seguida del 21,7% que indica que a veces existe disponibilidad de espacios fisicos en la
Compaiiia para mejorar las condiciones de trabajo; luego el 17,4% indica que casi siempre
existe disponibilidad de espacios fisicos en la Compafiia para mejorar las condiciones de
trabajo; ademas, el 4,3% sefiala que nunca existe disponibilidad de espacios fisicos en la
Compaiiia para mejorar las condiciones de trabajo en la Compafiia. Ninguno de los sujetos

de estudio elige la opcidn casi nunca.
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Figura 13

Clima Organizacional — Infraestructura 03

1.03 ;Existe control de mantenimiento de la infraestructura fisica de la Compaiia?

23 raspuestas

@® Nunca

® Casinunca
® A veces

@ Casi siempre
@ Siempre

En la Figura 13 se presenta que el 56,5% responde que siempre existe control de
mantenimiento de la infraestructura fisica; seguida del 17,4% sefiala que casi siempre
existe control de mantenimiento de la infraestructura; luego el 13% responde que a veces
existe control de mantenimiento de la infraestructura; ademas el 8,7% responde que casi
nunca existe control de mantenimiento de la infraestructura y, por ultimo, el 4,3% indica

gue nunca existe control de mantenimiento de la infraestructura fisica de la Compafiia.
Figura 14

Clima Organizacional — Infraestructura 04

1.04 ;En la Compania existe disponibilidad de areas verdes?

23 respuestas

® Nunca

@ Casinunca

B A veces

® Casi siempre

® Siempre

En la Figura 14 se muestra que el 52,2% indica que siempre existe disponibilidad

de areas verdes; seguida del 21,7% que casi siempre existe disponibilidad de areas verdes;
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luego, el 13% indica que a veces existe disponibilidad de areas verdes; ademas el 13%
responde que nunca existe disponibilidad de areas verdes en la Compafiia. Ninguno de

los sujetos de estudio sefiala que casi nunca existe disponibilidad de &reas verdes.
Figura 15

Clima Organizacional — Infraestructura 05

.05 ;En la Companiia existe disponibilidad de sistemas de comunicacion y tecnologias adecuadas
para el trabajo?

23 respuestas

® Nunca

@ Casi nunca
A veces

@® Csasi siempre

® Siempre

En la Figura 15 se muestra que el 52,2% indica que siempre existe disponibilidad
de sistemas de comunicacion y tecnologias adecuadas para el trabajo; seguida del 34,8%
que sefiala que casi siempre existe disponibilidad de sistemas de comunicacion y
tecnologias adecuadas para el trabajo; mientras que, el 4,3% indica que a veces existe
disponibilidad de sistemas de comunicacién y tecnologias adecuadas para el trabajo;
luego, el 4,3% responde que casi nunca existe disponibilidad de sistemas de
comunicacion y tecnologias adecuadas para el trabajo y, por ultimo, el 4,3% sefiala que
nunca existe disponibilidad de sistemas de comunicacion y tecnologias adecuadas para el
trabajo. Con esta figura se cierra la presentacion de los resultados de la dimension

infraestructura.
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Figura 16

Desempefio Laboral — Orientacion de resultados 01

OR.01 ¢(Cree usted que asume con compromiso los objetivos de la Compania NEWBRAS Cia. Ltda.?

23 respuestas

® Nunca

@® Casinunca
9 A veces

@ Casi siempre
® Siompre

A partir de la Figura 16 se presentan los resultados de la dimension orientacion de
resultados de la variable desempefio laboral. En esta figura se visualiza que el 78,3%
sefiala que siempre asume con compromiso los objetivos de la Compaiiia NEWBRAS
Cia. Ltda.; seguida del 17,4% que casi siempre asume con compromiso los objetivos de
la Compaifiia y, por ultimo, el 4,3% indica que casi nunca asume con compromiso los
objetivos de la Compafiia. Los sujetos de estudio encuestados no marcan las opciones a

veces y casi nunca.
Figura 17

Desempefio Laboral — Orientacion de resultados 02

0OR.02 ;Cree usted que se preocupa por alcanzar las metas establecidas?

23 respuesias

@ Nunca

® Casinunca
9 A veces

@® Casi siempre
® sSempre
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En la Figura 17 se visualiza que el 73,9% de los encuestados sefiala que se
preocupa por alcanzar las metas establecidas; seguida del 21,7% que casi siempre se
preocupa por alcanzar las metas establecidas; luego el 4,3% sefiala que nunca se preocupa
por alcanzar las metas establecidas. Ademas, ningun encuestado sefiala que a veces o casi
nunca se preocupa por alcanzar las metas establecidas. Los sujetos de estudio encuestados

no marcan las opciones a veces y casi nunca.
Figura 18

Desempefio Laboral — Orientacion de resultados 03

OR.03 ;Cree usted que se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral?

23 respuestas

® Nunca
® Casi nunca
¥ A veces
® Casisiempre
® Siempre

En la Figura 18 se visualiza que el 60,9% de la muestra sefiala que siempre se lo
motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral; seguida del 21,7% que casi
siempre se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral; luego el 8,7%
indica que a veces se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral v,
por ultimo, el 8,7% sefiala que nunca se lo motiva continuamente para la mejora del

rendimiento laboral. Ningun encuestado marca la opcion casi nunca.
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Figura 19

Desemperio Laboral — Orientacion de resultados 04

0OR.04 ;Cree usted que su Jefe controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas?

23 respuestas

® Nunca

@® Casinunca

P A veces

@ Casisiempre
® Siempre

En la Figura 19 se visualiza que el 69,6% sefiala que siempre cree que su jefe
controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas; seguida del 17,4% que indica que
casi siempre cree que su jefe controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas; luego
el 8,7% responde que a veces cree que su jefe controla el cumplimiento de las actividades
ejecutadas y, por ultimo, el 4% sefiala que nunca cree que su jefe controla el cumplimiento
de las actividades ejecutadas. Ningin encuestado marca la opcion casi nunca. Con esta

grafica se cierran los resultados de la dimension organizacion de resultados.
Figura 20

Desempefio Laboral — Orientacion de resultados 05

OR.05 ;Cree usted que en la Compaiiia NEWBRAS Cia. Ltda. existe un buen clima organizacional?

23 respuestas

@ Nunca

® Casi nunca
0 A veces

@ Cas:i slempre
® Slempre

-
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En la Figura 20 se visualiza que el 60,9% sefiala que siempre cree que en la
Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. existe un buen clima organizacional; seguida del 30,4%
que responde que casi siempre cree que en la Compafia existe un buen clima
organizacional; luego el 4,3% responde que casi nunca cree que en la Compafiia existe
un buen clima organizacional y, por Gltimo, el 4,3% responde que nunca cree que en la
Compaifiia existe un buen clima organizacional. Ningn encuestado marca la opcion a

Veces.
Figura 21

Desempefio Laboral — Orientacion de resultados 06

OR.6 (Considera que ayuda a la resolucion de conflictos institucionales?

23 respuesias

® Nunca

® Casinunca
A veces

® Casl slempre

® Siempre

En la Figura 21 se visualiza que el 52,2% siempre considera que ayuda a la
resolucion de conflictos institucionales; seguida del 39,1% indica que casi siempre
considera que ayuda a la resolucion de conflictos institucionales; luego el 4,3% responde
que a veces considera que ayuda a la resolucién de conflictos institucionales y, por ultimo,
el 4,3% sefiala que nunca considera que ayuda a la resolucion de conflictos

institucionales. Ningun encuestado marca la opcion casi nunca.
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Figura 22

Desempefio Laboral — Relaciones interpersonales 01

RI.O1 ;(Cree usted que la actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar sus cualidades
y habilidades?

23 respuestas

® Nunca

@ Casl nunca
@ A veces

@ Casl siempre
® Siempre

En la Figura 22 se visualiza que el 60,9% de encuestados, siempre cree que la
actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades;
seguida del 21,7% responde que casi siempre cree que la actividad en la que trabaja es
posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades; luego, el 13% responde que a
veces cree que la actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar las
cualidades y habilidades y, por ultimo, el 4,3% indica que nunca cree que la actividad en
la que trabaja es posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades. Ningun sujeto

de estudio marca la opcion casi nunca.
Figura 23

Desemperio Laboral — Relaciones interpersonales 02

R1.02 ;Usted cree que desarrolla habilidades para interactuar con sus companeros de trabajo?

23 respuesias

® Nunca
® Casl nunca
2 A veces
@ Casl siempre

® Siempre
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En la Figura 23 se visualiza que el 56,5% de la muestra sefiala que siempre cree
que desarrolla habilidades para interactuar con sus compafieros de trabajo; seguida del
34,8% responden que casi siempre cree que desarrolla habilidades para interactuar con
sus comparieros de trabajo; luego el 4,3 responde que a veces cree que desarrolla
habilidades para interactuar con sus compafieros de trabajo y, por Gltimo, el 4,3% sefiala
que nunca cree que desarrolla habilidades para interactuar con sus comparieros de trabajo.

Ningun sujeto de estudio marca la opcidn casi nunca.
Figura 24

Desempefio Laboral — Iniciativa 01

N.01 ;Propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compandia?

23 respuestas

® Nunca

® Casinunca
A veces

. Casi siempre

® Siempre

A partir de la Figura 24 se presentan los resultados de la dimension “iniciativa”.
En esta figura se observa que el 56,5% de la muestra responde que siempre propone
nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compaiiia; seguida del 30,4% sefiala que
casi siempre propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compafia; luego el
4,3% responde que a veces propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la
Compafiia, mientras que el 4,3% responde que casi nunca propone nuevas ideas para la
toma de decisiones en la Compafiia y, por ultimo, el 4,3% responde que nunca propone

nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compaiiia.
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Figura 25

Desempefio Laboral — Iniciativa 02

NO2. ;Las responsabilidades del cargo que ocupa estan claramente definidas?

23 respuestas

@ Nunca

@ Casinunca
W A veces

@ Casi siempre
@® Siempre

En la Figura 25 se visualiza que el 65,2% de la muestra responde que siempre las
responsabilidades del cargo que ocupa estan claramente definidas; seguidas del 21,7%
sefialan que casi siempre las responsabilidades del cargo que ocupa estdn claramente
definidas; luego el 8,7% indica que a veces las responsabilidades del cargo que ocupa
estan claramente definidas y, por uGltimo, el 4,3% responde que nunca las
responsabilidades del cargo que ocupa estan claramente definidas. Ninguno de los

encuestados eligio6 la opcion casi nunca.
Figura 26

Desempefio Laboral — Iniciativa 03

NO3. (Asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan?

23 respuestas

@ Nunca

® Casl nunca
9 A veces

@ Casl slempre

® Siempre
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En la Figura 26 se visualiza que el 78,3% de los encuestados responde que siempre
asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan y el 21,7% sefiala que casi
siempre asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan. Ninguno de los

sujetos de estudio sefial6 las demas opciones. }
Figura 27

Desempefio Laboral — Iniciativa 04

NO4. ;(Muestra iniciativa para mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes con respecto
a su rendimiento laboral?

23 respueslas

® Nunca

® Casi nunca
A vaces

® Cas siempre

® Siempre

En la Figura 27 se visualiza que el 69,6% de los encuestados responde que siempre
muestra iniciativa para mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes con respecto
a su rendimiento laboral y el 30,4% responde que casi siempre muestra iniciativa para
mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes. Por ultimo, ninguno de los
encuestados marca las demas opciones. Con esta figura se cierran los resultados de la

dimension “iniciativa”.
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Figura 28

Desempefio Laboral — Trabajo en equipo 01

TEO1 ;Cree usted que se comunica efectivamente con sus companeros de trabajo?
23 regpuestas

@ Nunca

® Casinunca
P Aveces

@ Casi siempre
® Siempre

En la Figura 28 se observa que el 65,2% de los encuestados sefiala que siempre
cree que se comunica efectivamente con sus compafieros de trabajo; seguida del 26,1%
responde gue casi siempre cree que se comunica efectivamente con sus compafieros de
trabajo y el 8,7% indica que a veces cree que se comunica efectivamente con sus
compafieros de trabajo. Por ultimo, ninguno de los encuestados marca la opcion casi

nunca o nunca.
Figura 29

Desempefio Laboral — Trabajo en Equipo 02

TEO0Z2. {Su jefe promueve y fomenta la comunicacion interna institucional?

23 respuestas

® Nunca

@® Casinunca
© A veces

@ Casi siempre
® Siempre

e
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En la Figura 29 se observa que el 65,2% de los encuestados sefiala que siempre su
jefe promueve y fomenta la comunicacion interna institucional; seguida del 26,1% sefiala
que su jefe promueve y fomenta la comunicacion interna institucional; mientras que el
4,3% responde que casi nunca su jefe promueve y fomenta la comunicacion interna
institucional y, finalmente, el 4,3% indica que nunca su jefe promueve y fomenta la
comunicacion interna institucional. Ninguno de los encuestados eligié la opcion a veces.
Con este gréfico se cierra la presentacion de los resultados de la dimension trabajo en
equipo de la variable desempefio laboral.

Anélisis de correlacion

Hay que mencionar, ademas que se estimd el grado de relacion entre la variable
independiente (X): clima organizacional con la variable dependiente (Y): desempefio
laboral, por lo que se aplicé. Siendo asi, se aplico la prueba de Rho-Spearman (R-S) de
cada item. Para que exista relacién fuerte entre las variables, el resultado de esa
combinacién debe ser mayor a 0.70. Si la relacién es mayor a 0.50 la asociacién es
medianamente fuerte. Se utilizé la calculadora MathCracker en 210 interacciones.

El analisis de correlacién permite identificar las dimensiones de las variables con
una asociacion muy fuerte; esto es, desarrollo personal en clima organizacional con las
dimensiones Iniciativa (NO1, NO2, NO3) y trabajo en equipo (T01 y T02) en desempefio
laboral. También se identifico relaciones medianamente fuertes; esto es, Relaciones (R01)
de la variable clima organizacional con las dimensiones Orientacién de resultados (O05),
Relaciones interpersonales (R02) e Iniciativa (NO4) de la variable dependiente.
Asimismo, se identificd dimensiones que no tienen ninguna relacion, serian los valores

con signo negativo. Véase tabla 7.
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Tabla 7

Correlacién X con Y

Siglas O01 002 003 004 005 O06 RO1 R02 NO1 NO2 NO3 NO04 TO1

T02

RO1 041 046 035 048 039 053 035 058 043 031 055 0.55 0.32

R02 0.15 0.23 0.038 0.23 0.08 0.20 0.03 0.27 0.10 0.01 0.34 0.30 0.03

RO3 0.12 0.18 0.01 0.21 0.06 0.16 -0.04 0.24 0.05 -0.03 0.30 0.28 -0.01

R0O4 0.23 030 0.12 0.29 0.17 0.26 0.12 0.32 0.18 0.11 0.40 0.36 0.13

RO5S 032 039 025 039 029 043 025 048 0.31 0.23 048 050 0.24

0.32

0.03

-0.01

0.13

0.24

DPO1 0.16 0.24 0.08 0.26 0.12 0.23 0.04 0.30 0.12 0.04 0.35 0.33 0.06

DP02 0.27 035 0.18 0.34 0.22 035 0.18 041 0.24 0.17 044 0.44 0.19

DP0O3 0.17 0.25 0.05 0.23 0.09 0.20 0.05 0.27 0.09 0.05 0.36 0.34 0.07

DP04 0.12 0.20 -0.03 0.18 0.02 0.11 -0.03 0.19 0.82 0.75 056 0.50 0.73

DPO5 0.28 0.35 0.19 0.35 0.23 0.33 0.19 0.39 0.25 0.17 045 041 0.19

0.06

0.19

0.07

0.73

0.19

101 032 040 025 040 0.30 043 025 048 0.32 0.24 049 050 0.25

102 0.20 0.28 0.10 0.29 0.15 0.28 0.10 0.35 0.18 0.07 0.39 0.36 0.09

103 0.18 0.26 0.08 0.26 0.12 0.26 0.08 0.33 0.14 0.06 0.37 0.36 0.08

104 0.14 0.21 0.01 0.21 0.06 0.20 0.01 0.27 0.08 0.00 0.33 0.32 0.02

105 013 0.21 -0.01 0.19 0.03 0.14 -0.01 0.21 0.03 0.00 0.32 0.30 0.01

0.25

0.09

0.08

0.02

0.01

Nota. Las siglas de la tabla representan las dimensiones de las variables. Clima
organizacional: Relaciones (R), Desarrollo Personal (DP) e Infraestructura (I).
Desempefio Laboral: Organizacion y Recursos (O), Relaciones Interpersonales (RI),
Iniciativa (1) y Trabajo en equipo (TE).
Propuesta

Se presenta un plan de mejoras para la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda., contiene

las estrategias a seguir por cada dimension de mas influencia, con base en los resultados
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del andlisis estadistico. Ademas, la propuesta se realiza con la finalidad de fortalecer las
condiciones del clima laboral en la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. y cuando la empresa
decida implementar podra alcanzar un mayor grado de desempefio laboral, que se
traduciran en rendimiento y productividad.
Propuesta de un plan de mejora para NEWBRAS Cia. Ltda.

El objetivo de la propuesta se centra en mejorar el clima organizacional de la
Compafia NEWBRAS Cia. Ltda. con el fin de alcanzar un mejor nivel de desempefio
laboral entre los colaboradores. Luego del analisis estadistico, se propone mejorar las

siguientes dimensiones que son de mas influencia entre las variables:

1. Clima organizacional:

1. Desarrollo Personal (DP).
2. Desempefio laboral:

1. Iniciativa (N); v,

2. trabajo en Equipo (TE).
Plan de mejoras del Clima Organizacional NEWBRAS Cia. Ltda.

La tabla 8 presenta las dimensiones a fortalecer, objetivo, estrategias, actividades
y responsables que corresponden a la variable clima organizacional.

Tabla 8

Mejoras en el Clima Organizacional

Dimensiones Objetivo Estrategias Actividades Responsables

Mejorar las Realizar un
-Establecer las Jefe de la
condiciones de analisis de

Desarrollo metas; Unidad de
desarrollo brechas en el
Personal (DP) -evaluar el Talento
personal de los que se
estado actual Humano

colaboradores identifiquen
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en la necesidades de de
Compafiia formacion de  necesidades, y;
NEWBRAS los -determinar las
Cia. Ltda. colaboradores. brechas de
rendimiento.
Identificar
Jefe de la
colaboradores -Aplicar
Unidad de
con evaluaciones
Talento
potencialidade 360°.
Humano
sy liderazgo.
-Planificar las
necesidades de
la Unidad de
Talento
Establecer
Humano
planes
(UTH);
empresariales, Jefe de la
-tomar los
para vincular Unidad de
resultados de
logros Talento
las
particulares Humano

con los

institucionales.

evaluaciones
360°%; y
-crear un plan
de desarrollo
individual para

los
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colaboradores
de la

Compaiiia.

Nota. Plan de mejoras con base en el analisis de correlacion.

La tabla 9 presenta las dimensiones a fortalecer, objetivo, estrategias, actividades

y responsables que corresponden a la variable desempefio laboral.
Tabla 9

Mejoras Desempefio Laboral

Dimensién Obijetivo Estrategias Actividades Responsable

Mejorar el  Estimular el flujo de

Implementando
grado de la informacion entre

sistemas de Jefe de la
iniciativa de departamentos, para

integracion de Unidad de

los optimizar la
informacion. Talento
Iniciativa trabajadores comunicacion.
Humano y
(N) de la
Elaboraciénde  jefes de los
Compaiiia Suministrar
un plan de equipos
NEW oportunidades de
desarrollo funcionales.
BRAS Cia.  desarrollo personal
individual.
Ltda.
Mejorar el Jefe de la
Trabajo Aplicacién de las -Establecer
trabajo en Unidad de
en 5C: Comunicacion, canales de
equipo en la Talento
Equipo Coordinacion, comunicacion
Compaiia Humano y
(TE) Complementariedad, oficiales.
NEW jefes de los

59



BRAS Cia.

Ltda.

Confianza 'y - capacitar
Compromiso. continuamente a
los lideres
departamentales,
para fortalecer
habilidades de
coordinacion.
-desarrollar
actividades de
integracion
deportiva, para
que se conozcan
y genere
cohesion en los
equipos de
trabajo; y
-generar
comunicacion
transparente que
ayudard a
transmitir
confianza.
-Realizar

rendicion sobre

equipos

funcionales.
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las metas

logradas.

Nota. Plan de mejoras con base en el andlisis de correlacion.

Ademas, para complementar la propuesta se elabord un presupuesto. La tabla 9
detalla los recursos financieros que requiere la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. para
ejecutar el plan.

Tabla 10
Presupuesto para el Plan de Mejoras en NEWBRAS Cia. Ltda..

Presupuesto para 3 afios

Dimension Detalle
(en miles de dolares)

Elaboracién de un plan de
Desarrollo personal $8.000,00
desarrollo individual

Implementando sistemas

Iniciativa de integracion de $7.700,00
informacion
Capacitaciones $9.000,00
Trabajo en equipo Actividades de integracion
$3.000,00
deportiva
Total, Presupuesto $27.700,00

Nota. Los montos fueron proyectados para tres afios y dependera de la disponibilidad de

los flujos de efectivo excedentes de la Compafiia.
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Conclusiones

Se concluye que se determind la relacion del clima organizacional con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Compafila NEWBRAS Cia. Ltda., a través
del analisis estadistico que condujo la elaboracién de una propuesta que contiene un plan
de mejoras. A partir del analisis estadistico, se demostrd la fuerte relacion entre las
variables del estudio.

Con base en el primer objetivo, las teorias y conceptos recogidos soportaron el
problema de la investigacién y brindaron un panorama general a la Compafiia. De los
estudios y conceptos analizados, se realizé un recorrido historico de los principales
precursores de la administracion del recurso humano y GTH. Ademas, se detallaron los
conceptos de las variables que proporcionaron la base y perspectiva teorica.

Luego, en el segundo objetivo se concluye que las fuentes bibliograficas
empleadas acerca de investigaciones recientes, relacionadas con las variables afines
permitieron soportar las hipotesis del estudio y se pudieron verificar con el analisis
estadistico.

Se exploro, recopild y eligio investigaciones recientes realizadas en un contexto
similar al de este estudio, y permitieron generar la argumentacion con hechos objetivos
que, en efecto, soportaron las hipétesis de esta investigacion.

Con base en el tercer objetivo, se concluye que la variable clima organizacional
tiene una relacion directa con el desempefio laboral. Ademas, los datos recogidos en la
prueba piloto se validaron a través del Alfa de Cronbach y se obtuvo un 94% de
confiabilidad. Luego, se aplicé el cuestionario a 23 sujetos que comprenden la muestra,
se aplicaron 29 preguntas de las variables clima organizacional y desempefio laboral.

En términos generales, los resultados evidencian un buen clima organizacional, y,

ademas, las estadisticas de tendencia central lo afirmaron. Luego del analisis estadistico,
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los principales hallazgos permitieron concluir que la dimension con la mayor y fuerte
relacion en la variable clima organizacional fue el desarrollo personal, y en la variable
desempefio laboral fueron iniciativa y trabajo en equipo. Por lo cual, la Compafiia tiene
un clima organizacional relacionada directamente con el desempefio laboral.

Ademas, el andlisis de correlacion permitié identificar las dimensiones de las
variables con una asociacion muy fuerte; esto fue, desarrollo personal en clima
organizacional con las dimensiones Iniciativa (NO1, NO2, N0O3) y trabajo en equipo (TO1
y T02) en desempefio laboral.

También, se identificaron relaciones medianamente fuertes; esto es, Relaciones
(RO1) de la variable clima organizacional con las dimensiones Orientacion de resultados
(O05), Relaciones interpersonales (R02) e Iniciativa (N04) de la variable dependiente.
Asimismo, se identificaron dimensiones que no tuvieron ninguna relacion, estos valores
negativos se reflejaron en la matriz de correlacion.

Por otro lado, el cuarto objetivo se cumplié a través del disefio de un plan de
mejoras que se caracterizd en crear estrategias sobre las dimensiones tedricas con una
correlacion mas fuerte entre las variables de este estudio, y en las que se enfocaran las
actividades de la Compariia NEWBRAS Cia. Ltda.

Finalmente, como informacién complementaria del plan, se prepar6 un
presupuesto para tres afios considerando la implementacion de estas actividades para la
Compaiiia.

Recomendaciones

Se recomienda revisar las teorias planteadas en este trabajo porque permiten crear
una perspectiva, tener claro el contexto del problema, y poder dirigir los esfuerzos de la
Compafiia en una implementacion dptima del plan de mejoras, en aras de contribuir en

un mejor desemperio laboral.
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Es importante que los esfuerzos de quienes conforman la Compafiia generen el
proposito que se persigue, por lo tanto, con una clara perspectiva de lo que sucede, lo que
se desea realizar, cbmo, quiénes y con cuanto hacerlo, seréa posible.

Se sugiere también, analizar las investigaciones recientes sefialadas en este marco
tedrico, para poder comparar los futuros resultados luego de la implementacion del plan.
A su vez, se propone que la Compafia deba explorar alternativas dptimas que avalen
mejores condiciones de trabajo para sus colaboradores.

Es esencial que la Compafiia aplique el plan de desarrollo personal para fortalecer
las dimensiones de mayor relacion. También, se recomienda en la implementacion de los
sistemas de integracion de informacion, aplicar un diagndstico para conocer las
caracteristicas que deben tener estos sistemas, con base en el software instalado en la
Compaifiia y recursos financieros disponibles.

Se sugiere destinar recursos para monitorear continuamente el desempefio,
estrategias y acciones del plan con el propésito de identificar brechas o desviaciones del
estandar planteado y poder realizar retroalimentacion con base en lo dispuesto en el plan
para la mejora del clima organizacional de la Compafiia.

Finalmente, el plan contribuira en poder alcanzar mejores niveles de desempefio
laboral entre los colaboradores de la Compafiia NEWBRAS Cia. Ltda. en un periodo de

tiempo establecido.
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Apéndice A
Instrumento Clima organizacional en el desempefio laboral, Compafia
NEWBRAS Cia. Ltda.

Estimado colaborador de la Empresa NEWBRAS CIA. LTDA., este cuestionario
tiene como objetivo determinar el clima organizacional en el desempefio laboral con el
proposito de elaborar un plan de mejoras. La informacién que usted suministre es
confidencial y anonima. Ademas, su uso es para fines académicos.

Clima organizacional

Dimensiones: Relaciones, Desarrollo personal e Infraestructura.

R.01 ;Que tan comprometido se encuentra con la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

R.02 ¢Existe cohesion de trabajo en la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

R.03 ¢Existe apoyo de los directivos en la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

R.04 ¢Existe trabajo en equipo en la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

R.05 ¢Existe apoyo del supervisor en la Compaiiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

DP.01 ;La Compafiia realiza capacitaciones al personal?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

DP.02 ¢Existe libertad de expresion en la Compaiiia?
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Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

DP.03 ¢En la Compafiia existe autonomia para la toma de decisiones?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

DP.04 ;Existe presion en el trabajo en la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

DP.05 (El trabajo en la Compafiia es orientacion hacia la tarea?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.01 ¢Existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.02 ¢Existe disponibilidad de espacios fisicos en la Compafiia para mejorar las

condiciones de trabajo?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.03 ¢Existe control de mantenimiento de la infraestructura fisica de la Compafiia?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.04 ¢En la Compafiia existe disponibilidad de areas verdes?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1.05 ¢En la Compaiiia existe disponibilidad de sistemas de comunicacion y tecnologias

adecuadas para el trabajo?

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
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Desempefio Laboral

Dimensiones: Orientacion de resultados, Relaciones interpersonales, Iniciativa y

Trabajo en equipo

0.01 ¢Cree usted que asume con compromiso los objetivos de la Compafiia NewBras

Cia? Ltda.?

Nunca

0.02 ¢Cree usted que se preocupa por alcanzar las metas establecidas?

Nunca

Casi Nunca

Casi Nunca

A veces

A veces

Casi siempre

Casi siempre

Siempre

Siempre

0.03 (Cree usted que se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento

laboral?

Nunca

0.04 ¢Cree usted que su jefe controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas?

Nunca

Casi Nunca

Casi Nunca

A veces

A veces

Casi siempre

Casi siempre

Siempre

Siempre

0.05 ¢Cree usted que en la Compafiia NEWBRAS Cia? Ltda. existe un buen clima

organizacional?

Nunca

0.06 ¢Considera que ayuda a la resolucién de conflictos institucionales?

Nunca

R.01 ¢Cree usted que la actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar sus

Casi Nunca

Casi Nunca

cualidades y habilidades?

Nunca

Casi Nunca

A veces

A veces

A veces
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R.02 ¢Usted cree que desarrolla habilidades para interactuar con sus compafieros de

trabajo?

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

N.01 ¢Propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compaiiia?

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

N.02 ¢ Las responsabilidades del cargo que ocupa estan claramente definidas?

Nunca

N.03 ¢Asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan?

Nunca

N.04 ;Muestra iniciativa para mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes con

respecto a su rendimiento laboral?

Nunca

Casi Nunca

Casi Nunca

Casi Nunca

A veces

A veces

A veces

Casi siempre

Casi siempre

Casi siempre

Siempre

Siempre

Siempre

TE.1 (Cree usted que se comunica efectivamente con sus comparieros de trabajo?

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

TE.2 (Su jefe promueve y fomenta la comunicacion interna institucional?

Nunca

Casi Nunca

A veces
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Apeéndice B

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Titulo de la
investigacion:

Clima organizacional y su desempeiio laboral en la Compania
NEWBRAS CIA.LTDA.

1. Datos informativos del experto

Apellidos y Nombres: Gladys Vélez Garcia

Cargo o Institucion donde Docente. Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
labora:

Teléfono: 0959929106

Instrumento de la investigacion: | Cuestionario

Lugar v Fecha Salinas, 07 de agosto 2023

Autor del instrumento Chile De La Cruz Diana

2. Aspectos de validacion del instrumento

: s Valoracion
Indicadores Criterios SI | NO
Claridad Los indicadores estan expresados con un lenguaje x
apropiado y claro.
Objetividad Los indicadores estan expresados en conductas X
observables.
Contextualizacion | El problema que se esta investigando se orienta sobre X
ciencia y tecnologia.
Organizacion Las preguntas tienen una organizacion logica. X
Cobertura Abarca aspectos de cantidad y calidad. X
Intencionalidad Es adecuado y congruente con los objetivos del estudio. X
Consistencia Las dimensiones sustentan aspectos tedricos y X
cientificos.
Coherencia Son coherentes los indicadores con las dimensiones de X
las variables.
Metodologia El disefio metodologico responde al objetivo de la X
investigacion.
Oportunidad El instrumento sera aplicado en el momento oportuno. X

//

MSC. Gladys Vélez Garziz, PhD (c)

Salinas, 07 de agosto 2023

75




UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Titulo de la
investigacion:

Clima organizacional y su desempeno laboral en la Compaiiia
NEWBRAS CIA.LTDA.

1. Datos informativos del experto

Apellidos y Nombres: Castafio Lozada Jimmy Anibal

Cargo o Institucion donde Docente UPSE. Exdirector Distrito 2401 de Educacion
labora:

Teléfono: 0993350602

Instrumento de la mvestigacion: | Cuestionario

Lugar vy Fecha Guavaquil. 07 de agosto 2023

Autor del instrumento Chile De La Cruz Diana

2. Aspectos de validacion del instrumento

; Bt Valoracion
Indicadores Criterios SI | NO
Claridad Los indicadores estan expresados con ua lenguaje <
apropiado y claro. B
Objetividad Los indicadores estan expresados en conductas X
observables.
Contextualizacion | El problema que se esta investigando se orienta sobre X
ciencia v tecnologia.
Organmizacion Las preguntas tienen una organizacion logica. X
Cobertura Abarca aspectos de cantidad y calidad. X
Intencionalidad Es adecuado y congruente con los objetivos del estudio. X
Consistencia Las dimensiones sustentan aspectos tedricos y X
cientificos.
Coherencia Son coherentes los indicadores con las dimensiones de X
las variables.
Metodologia El disefio metodologico responde al objetivo de la X
investigacion. o
Oportunidad El instrumento sera aplifago pﬂ,;ldf)a'emo oportuno. X

oy

v Castafio Lozada. CPA

MSC

Guayaquil. 07 de agosto 2023
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACTION

Titulo de Ia Clima organizacional ¥ su desempefio laboral en la Compatiia
investigacion: NEWBEAS CIA. LTDA.

1. Datos informatives del experto
Apellidos y Nombres: Torres Flores Sara Isabel
Cargo o Institucion donde Sopervisor de Nomina
labora:
Teléfono: 0997343678
Instrumento de la investigacion: | Cuestionario
Lugar v Fecha Guavaquil, 07 de agosto 2023
Autor del instrumento Chile De La Cruz Diana
1. Aspectos de validacion del instrumento
. _ Valoracion
Indicadores Criterios sI | NO
Claridad Los indicadores estan expresados con un lenguaje X
apropiado y claro.
Objetividad Los indicadores estan expresados en conductas X
observables.
Contextualizacién | El problema que se esta investigando se orienta sobre X
ciencia v tecnologia.
Organizacion Las preguntas tienen una organizacion logica. X
Cobertura Abarca aspectos de cantidad v calidad. X
Intencionalidad Es adecnado y congruente con los objetivos del estudio. X
Consistencia Las dimensicnes sustentan aspectos tedricos y X
cientificos.
Coherencia Son coherentes los indicadores con las dimensiones de X
las wariables.
Metodologia El disefic metodologico responde al objetive de la X
investizacion.
Oportunidad El instmmento serd aplicado en el momento oporiuno. X

Ty
¥ Tulij; Flacen
LU TR TN 54 Uk

Firma del expertc

Guayaquil. 07 de agosto 2023
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Apéndice C

119723, 8:32 Correo: Diana Chile De La Cruz - Qutlook

Re: Autorizacidn uso cuestionario para investigacion - UCSG

Maria Alejandra Ruiz <maalejandritalib@hotmail.com>
Jue 17/8/2023 12:50

Para:Diana Chile De La Cruz <diana_chile_delacruz@hotmail.com=>

Buenas tardes estimada Diana

Me alegra que le sirva mi cuestionario para su trabajo de titulacidon, puede usarlo sin ningtin
problema .

Muchos éxitos en tesis

Saludos
Maria Alejandra Ruiz Quezada

Obtener Qutlook para i0S

De: Diana Chile De La Cruz <diana_chile_delacruz@hotmail.com>
Enviado: Wednesday, August 16, 2023 2:32:41 PM

Para: maalejandritalib@hotmail.com <maalejandritalib@hotmail.com>
Asunto: Autorizacion uso cuestionario para investigacidn - UCSG

Estimada Maria Alejandra Ruiz, buenas tardes

Agradezco por responder los mensajes via WhatsApp, el motivo del correo es para solicitar formalmente
el uso del cuestionario que empled en su investigacion denominada "Clima Organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral del personal del Hospital Civil Santa Teresita del cantdn Santa Rosa
de la Provincia de El Oro" para adaptarlo y aplicarlo en mi investigacion "Clima organizacional y
desemperio laboral en la Compania NEWBRAS Cia. Ltda." del programa de Maestria Gestion de Talento
Humano en la Universidad Catélica Santiago de Guayaquil.

Gracias por su tiempo

Saludos Cordiales,
Diana Chile De La Cruz
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Apéndice D

Coeficientes  ai para ¢l contraste de Shapiro-Wilks

o 1 2 3 - 5 6 7 8 9 10 11
2 0.7071
3 07071 0.0000
4 06872 01677
5 0.6646 02413  0.0000
6 0.6431 0.2806 0.0875
7 06233 03031 0.1401 0.0000
8 06052 03164 0.1743 0.0561
9 05888 03244 0.1976 0.0947 0.0000
10 05739 03201 02141 01224 00399
1l 0.8601 03315 02260 01429 00695 00000
12 0.5475 03325 02347 0.1586 00922 0.0303
13 05359 03325 02412 01707 01092 00839 0.0000
14 0,8251 03318 02495 0.1802 0.1240 00727 00240
15 0.5150 03306 02495 0.1878 0.1353 0.0880 0.0433 0.0000
16 05056 03290 02521 01988 0.1447 01005 00593 0.0196
17 04968 03273 02540 0.1988 0.1524 01109 00725 0.0359 0.0000
18 0.4886 03253 02553 02027 0.1587 0.1197 0.0837 0.0496 0.0163
HY 04808 03232 02561 0.2059 0.1641 0.1271 00932 00612 00303 0.0000
20 04734 03211 02565 0.2085 01686 01334 01013 00711 0.0422 0.0140
21 04643 03185 02578 02119 01736 01339 01092 00804 00530 00263 0.0000
22 04590 03156 02571 0.2131 0.1764 0.1443 01150 0.0878 0.0618 00368 00122
23 04542 03126 02563 02139 0.1787 0.1480 0.1201 0.0941 0.0696 0.0459 00228
24 04493 03098 02554 0.2145 0.1807 0.1512 0.1245 0.0997 0.0764 0.0539 0.032]
25 0.4450 03069 02543 02148 0.1822 01539 01283 0.1046 00823 00610 0.0403
26 0.4407 03043 02533 0.2151 01836 0.1%63 0.1316 0.1085 0.0876 0.0672 0.0476
27 04366 03018 02522 0.2152 0.1848 0.1584 0.1346 0.1128 0.0923 0.0728 0.0540
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