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RESUMEN

La cultura organizacional y satisfaccion laboral crean un entorno propicio para el éxito dentro
de la organizacion, ademas de incrementar el compromiso de los empleados. El problema del
estudio se centra en el desconocimiento por parte de los empleadores respecto a los beneficios
gue ofrece aplicar ambas variables dentro del sector avicola en una granja de pollos de
engorde en la zona de Bucay estableciendo como objetivo determinar las relaciones
significativas en la satisfaccion de los encuestados frente a las afirmaciones de las propiedades
psicométricas de las escalas de cultura organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia
comprende una investigacién con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, de disefio no
experimental, analizando las dimensiones clima laboral, estructura organizacional, liderazgo y
toma de decisiones, relaciones con la autoridad, relaciones interpersonales y de trabajo, ética y
valores, estimulos recompensas y reconocimiento, asi mismo la aplicacion del cuestionario con
un reactivo de 44 afirmaciones, evaluadas con escala de Likert del 1 al 4. Los resultados del
promedio de las afirmaciones evidencian que las 9 dimensiones se encuentran con una
valoracion de excelente, dado a que se encuentran en una escala de 3.1 a 4. Mientras tanto,
con el analisis de prueba Kruskal-Wallis, se obtuvo el rechazo de 5 dimensiones que poseen
diferencias estadisticamente significativas respecto a la satisfaccion frente a las afirmaciones.
Por tal razén, se planted una propuesta para corregir las debilidades que se presenta en las

granjas de engorde del sector avicola.

Palabras claves: cultura organizacional, satisfaccion laboral, psicométricas, sector avicola



11

ABSTRACT

Organizational culture and job satisfaction create an environment conducive to success
within the organization, in addition to increasing employee commitment. The problem of the
study focuses on the lack of knowledge on the part of employers regarding the benefits offered
by applying both variables within the poultry sector in a broiler chicken farm in the Bucay area,
establishing the objective of determining the significant relationships in employee satisfaction.
the respondents against the statements of the psychometric properties of the organizational
culture and job satisfaction scales. The methodology includes research with a quantitative
approach, descriptive-analytical scope, non-experimental design, analyzing the dimensions of
work environment, organizational structure, leadership, and decision making, relationships with
authority, interpersonal and work relationships, ethics and values, stimuli rewards and
recognition, as well as the application of the questionnaire with a reagent of 44 statements,
evaluated with a Likert scale from 1 to 4. The results of the average of the statements show that
the 9 dimensions have a rating of excellent, given that They are found on a scale from 3.1 to 4.
Meanwhile, with the Kruskal-Wallis test analysis, the rejection of 5 dimensions that have
statistically significant differences regarding satisfaction compared to statements was obtained.
For this reason, a proposal was proposed to correct the weaknesses that occur in fattening

farms in the poultry sector.

Palabras claves: organizational culture, job satisfaction, psychometrics, poultry sector



Introduccion

La cultura organizacional y satisfaccion laboral son temas importantes dentro del &mbito
empresarial y laboral porque se centra en comprender como ambos factores impactan en el
bienestar de los empleados, ademas de generar un impacto en el éxito de una empresa. Por tal
razén, una cultura organizacional sélida y una alta satisfaccion laboral aporta en el incremento
de la productividad reflejAndose en el rendimiento de los empleados, evidenciando su
compromiso y eficiencia.

De acuerdo con Gélvez et al. (2017) la 6ptima gestion de los recursos humanos anima el
ingenio de crear nuevas ventajas competitivas, pero ademas tanto la cultura organizacional
como la satisfaccién laboral son pilares fundamentales para determinar los resultados de una
organizacioén. En este sentido, instaurar un ambiente de trabajo donde el equipo de trabajo esté
unido y relacionado entre todos ademas de los clientes, ayuda a combatir la desercion laboral.

Mientras tanto Taylor et al. (2015) sefialé que este tipo de ambiente crean un contexto célido
y acogedor tanto en las instalaciones como en las actividades diarias, pero para ello es
necesaria el compromiso de todos los integrantes del equipo interno. Por otro lado, los
reconocimientos de los logros del equipo refuerzan el sentido de pertenencia a la organizacion
y a su entorno, motivando a los empleados en cada actividad, ademas de sentirse valorados
por su participacion integral en la empresa.

Como expres6 Orihuela (2020) la cultura organizacional y satisfaccion laboral corresponde a
la creatividad e innovacion que se desarrolla dentro de una organizacion, al mismo tiempo es
una oportunidad para que surjan lideres que desarrollen sus habilidades dentro de la toma de
decisiones, impulsando al bienestar del grupo de trabajadores. La tendencia de pasar de la
complejidad a la simplicidad promueve el desarrollo de habilidades, pero estas convicciones
pueden ser puestas a juicio.

Por tanto, conocer la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en granjas de pollos de

engorde en Bucay del sector avicola es primordial para levantar planes de accién al mediano y



largo plazo, debido a los conflictos entre los trabajadores de campo y sus patronos,
comportamientos que reflejan la falta de adaptacion o inconformidad con el medio laboral,
choque de culturas, falta de comunicacion y liderazgo adecuados, situaciones que repercuten
en las areas de trabajo creando problemas interpersonales dentro de la productividad.

El objetivo del estudio sera trabajar con modelos de medicién de cultura organizacional y
satisfaccion laboral, evaluando las propiedades psicométricas mediante un analisis de factores
exploratorios y confirmatorios, determinando asi la percepcién de los trabajadores sobre la
cultura organizacional dentro de este grupo de granjas.

La utilidad y aplicabilidad del estudio se refleja en su impacto significativo en la toma de
decisiones en recursos humanos, para mejorar la cultura organizacional en las granjas del
sector avicola, aumentando el nivel de satisfaccion de los empleados identificando factores que
aportan en la elaboracion e implementacion de estrategias que fomenten la productividad del
sector avicola en la granja de pollos de engorde de Bucay.

La investigacion se estructura asi: Capitulo I, se desarrolla la fundamentacién teérica sobre
variables dependiente e independiente: cultura organizacion, satisfaccién laboral y propiedades
psicométricas. En el capitulo I, se presenta el marco referencial, estudios nacionales que
aportan a entender el problema y caracterizar la situacion de la empresa y su correspondiente
marco legal. Capitulo Ill, compuesto por la metodologia y los componentes de disefio de
investigacion. Ademas, se expondran los resultados que permiten comprender las
caracteristicas del objeto de estudio. Finalmente, el capitulo IV, donde constara la propuesta de

las estrategias y soluciones, asi mismo las conclusiones y recomendaciones.

Antecedentes
En el contexto actual de la gestion empresarial es importante comprender los factores que
influyen en la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, por tal razén desde el punto de

vista de Jordan y Guato (2017) en el Ecuador se ha mostrado un gran porcentaje de



empresarios que utilizan sistemas drasticos para la elaboracion de sus productos ya sean estos
bienes o servicios, considerando asi a sus empleados como maquinas, abandonando los
sentimientos y emociones que poseen los mismos afectando a los trabajadores y fomentando a
gue exista una cultura organizacional donde se expone un clima laboral tenso e inseguro.

Bajo este esquema Salazar et al. (2009) detall6 que el éxito o el fracaso de las empresas
dependera directamente del grado de percepcion de los trabajadores con respecto a sus
actividades laborales y a la cultura organizacional. La interrelacion entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral proporciona informacion que aporta en la elaboracion de
estrategias de mejora, reteniendo al talento humano y experimentando un entorno de
fundamental en el logro de obijetivos.

Segun Calderén et al. (2003), la importancia de la cultura organizacional puede llegar a tener
fuerte influencia directa a los resultados organizacionales, incluso se puede llegar a convertir en
un factor motivacional para la satisfaccion de los empleados. Una cultura organizacional sélida
y alineada con los valores objetivos de la organizacién es capaz de impactar en la motivacion
de los empleados.

Como indic6 Aamodt (2010), la satisfaccion laboral comprende como un estado emocional
gue se tiene sobre alguna percepcion subjetiva de las experiencias laborales de los
colaboradores que, a su vez, afecta de forma directa a la calidad del servicio prestado. La
satisfaccién laboral es la experiencia de los empleados con relacién a su area de trabajo,
compafieros y ambiente laboral.

De esta manera el autor Solarte (2009) mencion6 que, desde una perspectiva de desarrollo
laboral, podemos concluir que mejorar la satisfaccion organizacional de los colaboradores no
solo conlleva en optimizar las relaciones personales, sino también la calidad percibida por los
miembros del equipo de trabajo. Al existir satisfaccion en el area de trabajo y el ambiente
laboral, se influye en la perspectiva de los empleados en relacién con su propio desempefio y

de sus comparieros de trabajo.



Segun los antecedentes, se evidencid que existen algunas bases investigativas de
diferentes autores acerca del tema sujeto a estudio, lo que ayuda e incentiva a realizar este
trabajo para aportar con resultados significativos que representen cambios positivos para la
organizacién. Con base en dichos preceptos, esta investigacién analiza la cultura
organizacional y estudia la satisfaccion laboral, ya que ambos factores facilitan el cumplimiento
de los objetivos corporativos planteados por la empresa.

Planteamiento de la investigacion

Objeto de Estudio

Toda organizacién se compone por su razon de ser, acompafiado de la vision, que en
conjunto con la suma de comportamientos de los colaboradores que forman parte de la
organizacion, se convierten en los pilares principales para formar el ambiente y la atmésfera de
trabajo y, por ende, la personalidad de la institucién con cualidades especificas que permite
destacar o distinguir entre otras empresas que pertenecen al mismo sector. Dichos factores,
determinan de forma directa o indirecta la cultura de la organizacion, en otras palabras, el
comportamiento aprendido en ellas.

En este trabajo, se busca estudiar la relacion entre la cultura organizacién y la satisfacciéon
laboral en la granja de pollos de engorde ubicada en la zona de Bucay, enfatizando el recurso
mas importante de una organizacién como el humano, que se descuida, ademas de no
brindarle la debida importancia, considerando que es determinante para el desarrollo de las
instituciones y el cumplimiento de las metas. Campo de accion

Expuesto esto, se busca realizar una investigacion que permita diagnosticar la cultura
organizacional en una empresa avicola importante del pais para entender e identificar la
realidad del ambiente laboral en el que interactdan y a su vez, como esto influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Una vez analizado, se desarrolla un plan de mejora
gue aporte a la empresa, el mismo que sera clave para mejorar el rendimiento de los

colaboradores.



Planteamiento del Problema

De acuerdo con la Corporacion Nacional de Avicultores del Ecuador (2015) a nivel nacional,
el sector avicola represento el 27% del Producto Interno Bruno (PIB) agropecuario y el 4,6% de
la Poblacion Econémicamente Activa (PEA). El estudio realizado en este sector por parte de la
revista EKOS indica que en promedio se consume 32 kg de carne de pollo, el mismo que
supera al consumo de carne de res con 13 kg o de cerdo con 10 kg. Mediante la informacién
presentada se justifica la alta importancia del sector avicola en el Ecuador y por lo tanto el valor
del trabajador de las granjas de engorde. La empresa se compone de 11 granjas de pollos de
engorde en la Zona de Bucay con un promedio de 200 trabajadores, en su mayoria residentes
del area geografica mencionada.

Actualmente, persiste un desconocimiento sobre el nivel de importancia para los
colaboradores de las granjas de engorde de la empresa en analisis de las dimensiones claves
de la cultura organizacional y la satisfaccién laboral evidenciandose una problematica. Los
colaboradores no operan de la nada, todos realizan sus actividades en el trabajo con ideas
preconcebidas, ya sea sobre quiénes son, su capacidad y qué se merecen. Las ideas
responden con variables relacionadas con el trabajo, como el estilo de liderazgo, la opinién del
equipo de trabajo y la estructura organizacional; asi, cada persona determina su forma en la
gue ve su empleo y el ambiente, ya que la satisfaccién laboral no se rige solo del andlisis
objetivo de cada individuo, sino también por la percepcion respecto a su lugar de trabajo.

Formulacion del problema

De acuerdo con la informacién proporcionada se plantea: ¢ Como se relacionan las
propiedades psicométricas de las escalas de cultura organizacional y de satisfaccion laboral en
el sector avicola, en una granja de pollos de engorde en la zona de Bucay?

Justificacion

Como afirmé Valle (2003) desde el siglo XIX, los factores mas importantes en ser tomados

en cuenta en una organizacion era el @mbito financiero, produccién y administracion de



recursos, factores que se han mantenido hasta la actualidad con su respectivo desarrollo; hoy
en dia, desde una perspectiva global, la gestidn del talento se ha convertido en uno de los
pilares mas importantes en una empresa debido a las oportunidades que se presentan con
respecto a la competitividad en el &mbito laboral, a su vez de ayudar a formar una cultura
organizacional y una identidad corporativa.

Una herramienta estratégica indispensable para formar relaciones e interacciones tanto con
el talento humano como con la sociedad es necesario redefinir la identidad de la organizacion
con su gestién de las variables para una 6ptima satisfaccion laboral, ademas de mejorar la
reputacion y crecimiento en el mercado, fomentando el nivel de competitividad.

Citando a Favaro (2015) indicé que debido a la globalizacion, se producen cambios
constantes en diferentes aspectos ya sea econdmicos, culturales y demograficos, mismos
aspectos que hacen que tenga mayor dificultad a las empresas el atraer y retener al recurso
humano; este nuevo reto de retener a un talento humano competitivo es uno de los puntos
importantes para asegurar la sustentabilidad de la compafiia en el largo plazo; para ello, es
necesario lograr ser atractivos como empleadores y mantener un buen ambiente laboral el
consolidar y mantener una correcta cultura empresarial.

En las organizaciones se ha reconocido que el ambiente laboral incide y puede afectar el
comportamiento de los trabajadores, predisponiéndolos de manera positiva 0 negativa;
limitando la productividad, la creatividad y la identificacion e implicacién con las metas
organizacionales. Es por eso que la cultura organizacional y la satisfaccién laboral son
consideradas como activos intangibles para las empresas. Su nivel de importancia aumento
desde los afios 80’ hasta hoy, que cada vez es herramienta basica para lograr armonia y
conciliacion entre los intereses de los colaboradores con respecto a los objetivos buscados.

La cultura organizacional y la satisfaccion laboral se han convertido en herramientas
fundamentales cuyo diagnéstico constituye encontrar las mejoras necesarias para alcanzar

mayor efectividad en la empresa. Citando a Galicia et al. (2020) actualmente es imprescindible



una evaluacién de la cultura organizacional porque, por las horas invertidas, el lugar de trabajo
se considera un hogar mas para los miembros del equipo, donde se desenvuelve, comparte
tradiciones y pensamientos de cada empresa y alimenta la cultura organizacional. Por otro
lado, las organizaciones al ser un sistema que cuenta con herramientas de medicion e indices,
se puede analizar el ambiente que existe dentro de la compafiia y realizar cualquier plan de
mejora de manera interna para alcanzar el éxito empresarial.

Para conocer dicho ambiente, uno de esos indices de evaluacion es mediante la evaluacion
de la cultura organizacional que ayuda a implementar proyectos que impulsen un ambiente
laboral agradable que motiva a tener un trabajo sano enfocado en las competencias, como:
liderazgo, orientacién a los objetivos, motivacion por resultados, entre otros. El andlisis de la
cultura organizacional permite detectar dimensiones que repercute tanto de manera positiva
como negativa a la productividad de la empresa.

El autor Moskowitz (2018), cofundador de The Great Place To Work, sustenté que las
empresas que se encuentran dentro de su listado de buenos lugares para trabajar, se
evidencian notables beneficios dentro de la empresa como la mejora la productividad, el
cumplimiento de todos los objetivos planteados, el enfoque unificado de sus colaboradores,
buena comunicacion y flujo del trabajo, ademas de mayor iniciativa, participacién y buen trabajo
en equipo. Esto es validado por su compariero de investigacion y fundador de la institucion,
Levering (2018) quien afirmo que dentro de la organizacion el recurso humano brinda ideas y
acciones creativas, siempre y cuando el ambiente de trabajo sea seguro. Es asi como un
potencial creativo se materializa mediante un ambiente laboral seguro fomentando la
participaciéon e innovacion.

Hoy en dia, cada organizacién y principalmente, el departamento de Recursos Humanos es
consecuente de la importancia de la medicion y atencion a su cultura organizacional por la
relacion con la productividad y cumplimiento de resultados con sus grupos de interés. Por ende,

tiene el reto de crear, desarrollar y reforzar comportamientos que nutran y estimulen el buen



ambiente laboral en el futuro, el cual ayudara a levantar planes de mejoras a cualquier
problema con respecto a la cultura organizacional, ademas de innovar en aquel proceso.

Preguntas de investigacion

1. ¢Cual es el marco tedrico que sustenta la investigacion entre la cultura organizacional y
la satisfaccién laboral en un entorno de trabajadores agropecuarios?

2. ¢Cuédles son las propiedades psicométricas de las escalas de cultura organizacional y
satisfaccion laboral en las 11 granjas de engorde de pollo en el cantén Bucay, provincia del
Guayas?

3. ¢Qué propuesta puede contribuir a mejorar la cultura organizacional y satisfaccion
laboral en el objeto de estudio?

Hipotesis

Ho: No existen diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion de los
encuestados frente a las afirmaciones.

H1: Existen diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccién de los encuestados
frente a las afirmaciones.

Objetivo General

Determinar las relaciones significativas en la satisfaccion de los encuestados frente a las
afirmaciones de las propiedades psicométricas de las escalas de cultura organizacional y
satisfaccién laboral adaptadas al contexto del sector avicola en una granja de pollos de
engorde en la zona de Bucay.

Objetivos especificos

1. Determinar los fundamentos tedricos para conocer el contexto general y especifico de la
misma.

2. Determinar a través de una investigacion de campo en las 11 granjas de pollos de
engorde las propiedades psicométricas de las escalas de cultura organizacional y satisfaccion

laboral adaptadas al contexto del sector agricola.



3. Disefiar una propuesta de mejora de la cultura organizacional que aporte a la

satisfaccion de sus empleados.

Capitulo |
Marco Tedrico
En este capitulo se presentan las teorias y conceptos que deben conocerse para que el
estudio se entienda totalmente, para lo que se han recabado teorias elaboradas por autores
reconocidos en el &mbito de la cultura y satisfaccion laboral. El mismo que empieza con
antecedentes, seguido de analizar las diferentes definiciones que tienen la cultura

organizacional para varios autores y su relacion; por otro lado, se precisa el concepto de
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identidad corporativa con sus vectores. Se describe la diferencia entre el clima y la satisfaccion
laboral. Finalmente, se presentan los conceptos de las propiedades de medicion para tener el
conocimiento suficiente al momento de elaborar la encuesta de cultura organizacional.

Antecedentes sobre cultura organizacional y satisfaccion laboral

Actualmente, se reconoce que el ambiente laboral en las organizaciones influye e impacta
en el comportamiento de los colaboradores, que pueden convencer de forma positiva o
negativa y limitar o no su productividad, ingenio y deteccion e involucramiento con las metas
empresariales.

De acuerdo con Chiavenato (2011) la cultura organizacional se ha convertido en un factor
imprescindible y activo intangible fundamental para la correcta fluidez en las organizaciones.
Uno de los puntos con mayor atencién al estudiar la cultura organizacional es la satisfaccion
laboral porque esta esta intrinseca en ella. La satisfaccion laboral es una herramienta de gran
importancia para que las empresas alcancen sus objetivos de forma exitosa con respecto al
talento humano, ya que el trabajo en conjunto asegura el cumplimiento de las metas
organizacionales y fomenta la sinergia en la cultura de cada empresa.

Ademads, la satisfaccion laboral permite distinguir la percepcién positiva o no relacionado con
su puesto de trabajo, sus compafieros y la organizacion en si, el mismo que permite medir su
compromiso con ella (Hinojosa, 2010).

A partir de lo anterior, entender la cultura organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores es esencial para que los altos mandos tomen medidas necesarias para
asegura un equipo de trabajo eficiente, proactivo y satisfecho con trabajo desempefiado y asi,
lograr la efectividad en la empresa.

Cultura organizacional

Segun el autor Marc y Picard (1992) la cultura organizacional consiste en que todos los
miembros de una empresa adquieran los elementos claves pertenecientes a su sistema con el

fin de que forme parte de cada uno de sus colaboradores y, de esa forma sea percibida tanto
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en el talento humano actual como el nuevo, de la misma manera, repercutird su efecto en los
consumidores activos y potenciales. Por lo tanto, es necesario una difusion y correcta
transmision de estos elementos; segun Bartolli (1992) es el momento donde la comunicacion
entré como una herramienta fundamental dentro de la cultura organizacional.

De acuerdo con Dominguez et al. (2009) las organizaciones tienen siempre una razén de
ser, objetivo y finalidad, que para llegar ellos, pasan por ciclos de vida y se retan asi mismos
resolviendo los percances para alcanzar dichas metas. Los autores también sostienen que
cada compafiia tiene una personalidad y un caracter que junto con los comportamientos del dia
a dia de los trabajadores, se forma una “microsociedad”, con proceso de socializaciéon, normas
y su propia historia. Todo esto relacionado con la cultura, que en los ultimos afios se ha
reconocido la importante funcién que desempefia en una organizacion.

Es decir, las organizaciones tienen una personalidad o una forma de ser que llegan a ser el
factor diferenciador de otras, en donde ambiente y clima de trabajo impacta directamente en la
satisfaccion laboral de los operadores de la granja y a su vez, en el alcance de objetivos; por
ende, la cultura organizacional es un factor determinante en la rentabilidad y desarrollo de la
organizacioén (Carrada, 2001).

Segun Amords (2007) la cultura organizacional de una empresa es definida en relacion con
las creencias, costumbres y valores que se practica en el dia y dia, ademas, la misma se va
constituyendo segun la percepcion que sus colaboradores van adquiriendo este
comportamiento; la suma del comportamiento de cada uno de los miembros del trabajo da
como resultado una cultura organizacional del cual se puede obtener muchos beneficios.

Mientras tanto, Lusthaus et al. (2002) mencionaron una cultura organizacional puede ser
asociado con diferentes resultados positivos en una empresa, tales como: mejora en la
productividad, aumento en el desempefio de los colaboradores, incremento en las tasas de

rentabilidad, entre otros.
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Por otro lado, Collado (2009) expresé que la cultura de la empresa trabaja de forma
unilateral con la comunicacion y la organizacion en si, donde la comunicacion va a influir en su
mayoria tanto a corto, medio y largo plazo.

Por ende, la cultura organizacional se puede definir como un proceso que involucra la
combinacioén de ciertas variables como normas, tradiciones, reglas, habitos, costumbres y todas
esas caracteristicas diferenciadoras de cada organizacion. Wei y Miraglia (2017) sustentan
esto, con su definicion el cual relaciona a la cultura organizacional con el comportamiento
repetitivo como un patrén de supuestos basicos que son aprendidos y compartidos con el resto
del equipo; y, a medida que surgen nuevas situacion o problemas, la forma de enfrentarlos y
adaptarlos, también se adhieren a la cultura organizacional como nueva costumbre y
experiencia. En este caso, Daniel (2012) resumio a la cultura organizacional en los siguientes
pilares principales: artefactos, normas, valores, creencias y supuestos basicos subyacentes.

En esta linea, Nazarian (2017) concluyé que la cultura organizacional es uno de los
principales recursos que las organizaciones tienen para poder alimentar su ventaja competitiva,
el cual juega un rol importante con otros elementos caracteristicos como el trabajo en equipo, el
ingenio, la toma de decisiones, orientacion por resultados, capacidad de deteccién de
oportunidades y satisfaccion del cliente, considerandolos como una combinacion que forma una
estructura organizacional definida que permite un correcto flujo de trabajo.

En este sentido, Cheung et al. (2011) explicaron que los elementos de la cultura
organizacional, transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion, el cual
también incluye un sentimiento de pertenencia inspirado por la motivacion y el compromiso de
los colaboradores y que aumenta la estabilidad en las empresas. Siendo asi que cuando los
valores y la cultura de una empresa resuenan con los colaboradores, estos tienden a sentir un
sentido mas profundo de conexion y pertenencia.

De otra parte, Chieh et al. (2016) coincidieron en que la cultura organizacional se conforma

por simbolos, habitos, ideales y costumbres que caracterizan a una organizacion. Esta presente
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en todas las acciones que se realizan dentro de ella, es omnipresente y abarca todas las
etapas de la vida organizacional, constituye un nucleo de valores, supocisiones,
interpretaciones y enfoques que definen a una organizacién y afectan su éxito influyendo en el
comportamiento, motivaciones, productividad y satisfaccién de los empleados.

Sensuse et al. (2015) propusieron que la cultura organizacional esta modelada por la
mentalidad individual y la cultura prevaleciente en cada nivel de la organizacion y se convierte
en un reto para promover la eficiencia.

Formacion de la cultura organizacional

Segun indicaron Dominguez et al. (2009) la cultura no se moldea o forma en base a discurso
de los directivos o fundadores. La cultura se va formando en el dia a dia mediante el ejemplo,
con las actitudes cotidianas en respuesta a situacion y la suma de creencias, tradiciones y
valores, ademas de las reglas y comportamientos no escritos. Esas reglas comienzan a dar
forma y estructura la relacién funcional y a las personas que forman parte de la organizacién en
la practica.

Entonces para desarrollar y mantener una cultura organizacional tiene mucho que ver la
filosofia que tienen los fundadores y altos mandos de la compafiia, y por tales motivos, es muy
importante que estas creencias vayan acorde a la persona que forma parte de la compafiia
desde el proceso de seleccion y se mantenga practicando en la evaluacién del desempefio, las
capacitaciones que se da al colaborador, en las actividades de desarrollo, la recompensa hasta
la sancién, de forma que se garantice garantizan que quienes se inician en la organizacién, se
ajusten a la cultura.

Los criterios de seleccion del personal que trabajara en la organizacién deben aclararse por
quienes se encarguen de la socializacion; esto hara que se mantenga o se construya una
cultura organizacional mientras se mantenga el cumplimiento del proceso, es asi como se

poseera una cultura fuerte dentro de la organizacion. La eleccion de candidatos que
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comprendan y compartan los valores, ética y filosofia empresarial de la organizacion,
contribuird a integracion en el trabajo en equipo (Dominguez et al., 2009).

La imagen corporativa. De acuerdo a Manucci (2005) la imagen corporativa resulta a partir
de la percepcién del comportamiento y las acciones que se manejan en la empresa y que
gueda en la memoria del publico interno; dentro de la cultura organizacional de cada empresa
tiene su propio ambiente, comportamiento y acciones que se ven reflejados en el dia a diay
son identificadas por su talento humano, el cual permite crear una diferenciacion de las de las
otras empresas; segun Villafafie (1993) a nivel general, la imagen busca representar todas las
competencias y capacidades que tiene la organizacion para mostrarse competitiva, ya que
viene a ser un todo integrado.

Olins (1978) explicé que existen tres tipos de identidad corporativa en las cuales puede ser
representado una empresa (a) la identidad monolitica, el cual se basa Unicamente en su
identificacion mediando su estilo visual, es decir, se lo reconoce porgue en todas partes se
utiliza la misma simbologia; (b) la identidad respaldada que son empresas en las cuales
imponen un estilo propio, en la que pueden existir varias filiales, sin embargo, su estilo es
adquirido segun los lineamientos de la matriz, manteniendo una cultura organizacional a nivel
global; (c) la identidad de marca, el cual es crear un propio estilo mediante tu producto estrella,
es decir, si se llega a separar la marca con mayor identidad de la organizacion, puede limitar el
fracaso del producto.

Como expreso Sanchez (2004) existen diversas maneras de interpretar la identidad
corporativa, ya que la misma puede contener simbolos, comportamientos, acciones, mision y
vision adaptado a cada entorno; de esta forma, acorde a Dowling (1994) definio la identidad
corporativa como el conjunto de comportamientos, acciones y simbologia que son utilizados por
las empresas con el fin de diferenciarse y ser identificados ante los demas; por otro lado,
Selame y Selame (1988) conceptualizaron la identidad corporativa como una expresion visual

de cada empresa, determinada segun la perspectiva y concepto propio que tiene la
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organizacion y basada en la imagen que captan las personas de su alrededor, tanto internas
como externas; esta teoria es sustentada por Napoles (1987) quien concluye que la identidad
corporativa es una vision que expresa la forma en que una organizacion quiere ser percibida.

Vectores de la identidad corporativa. Aunque la identidad corporativa se define por la
simbologia creada por las organizaciones, el concepto va mucho mas alla de sélo un disefio
grafico; segun Diez (2006) la identidad puede mostrar a partir de disefios hablados, puede
identificar segun el ambiente y la cultura laboral, en el momento de que se fusionan los
siguientes aspectos: (a) Nombre, el cual se mantiene en el tiempo y tiene relacion con la misién
de la empresa; (b) Logotipo, que representa de forma gréfica para mayor abstraccion e
identificacion; (c) Identidad cultural que es establecida segun el comportamiento organizacional,
sus valores, creencias, habitos y principios; (d) Arquitectura corporativa, en donde interviene la
estructura fisica de la empresa, el protocolo de disefio y merchandising en eventos o formas de
comunicar, decoracién de los interiores de la organizacidn, entre otros; y finalmente (e) los
indicadores objetivos de empresa, el cual son los datos principales de la organizacién tanto
cualitativos como economicos.

Clima Organizacional

Segun Pérez (2014) los recursos humanos son considerados un factor imprescindible para
el desarrollo de las organizaciones, es por ello por lo que en los Ultimos afios las empresas
ponen gran atencion y redirigen sus esfuerzos en cumplir con las expectativas y necesidades
profesionales y laborales de sus trabajadores, asi como, alcanzar una cultura organizacional
gue prevalezca un alto nivel de clima de trabajo que les permita conseguir los estandares de
desempefio deseados.

El interés producido por comprender la naturaleza del clima laboral se encuentra debido al
papel fundamental que juega en toda la estructura organizacional y, por ende, de cada
individuo sobre su forma de pensar, hacer y sentir que impacta de la misma manera en el

desarrollo de la organizacion (Clima Laboral, 2019).
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El Clima Organizacional es un tema en tendencia que motiva a la busqueda de mejora
constante para mantener un excelente ambiente laboral y alcanzar la productividad en la
empresa, sin ignorar las necesidades del recurso humano (Peralta, 2020)

En algunos estudios, no hay congruencia de la conceptualizacion del clima laboral. Autores
como Gibson et al. (1996) plantearon que clima y cultura organizacional tienen la misma
definicion siendo la personalidad y caracter de una empresa.

En otro aspecto, Ouchi (1981) describié al clima como un elemento mas que construye la
cultura de una compainiia. Y, por otro lado, Zapata y Rodriguez (2008) define a la cultura y clima
como dos elementos relacionados y dependientes entre si, el cual aporta al cambio constante y
desarrollo organizacional, sin embargo, existen paradigmas importantes de la cultura
organizacional, donde se deriva en funcionalista y humanista radical.

Por lo tanto, al estudiar sobre el clima organizacional, es necesario identificar los diferentes
componentes que incluye el desarrollo del clima laboral y sus diferentes métodos de evaluacién
para medirlo en las organizaciones. Debido a que todo lo que se puede medir, se puede
analizar y mejorar, ademas de ser una evidencia sélida sobre lo que necesitan los
colaboradores y su percepcion sobre ello, cabe mencionar que el clima organizacional resalta a
la estructura que debe tener una empresa, de igual manera a las politicas y reglas, el cual da
paso que varios investigadores se enfoquen en esta metodologia (Garcia, 2009).

Fuentes de cultura organizacional. Segun Mena (2019) la cultura organizacional puede
surgir de diferentes fuentes, incluyendo de la experiencia de aprendizaje de los miembros del
grupo, asi como las nuevas creencias y suposiciones de los nuevos miembros y gerentes. Los
gerentes o directiva tienen la oportunidad de presentar una estrategia y direccion de la empresa
en casi cualquier etapa de la organizacion, teniendo un impacto significativo en como opera la
organizacion.

Los fundadores de la compafiia son la fuente principal para establecer una nueva cultura y

su impacto se produce cuando estos implementan su estrategia comercial y suposiciones
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operativas, siendo que estos supuestos podrian desarrollarse debido a la experiencia personal
e historia cultural de los fundadores del negocio; es asi como los creadores del hegocio pueden
compartir su experiencia y cultura personal a sus empleados y socios dentro de la
organizacion.

Otra fuente de cultura organizacional es la experiencia de aprendizaje, ya que deriva de las
tendencias sociales del entorno empresarial, donde los gerentes pueden adaptar algunos
atributos de la comunidad y el clima empresarial. Los empleados de la organizacioén viven en la
comunidad y pueden imponer su cultura a la cultura de la organizacion, ademas que la
sociedad puede imponer su cultura en la organizacién a través de los miembros de la empresa
porque son parte de la comunidad (Carrillo, 2016).

Cultura organizacional fuerte y débil. Segun Gonzélez (1999) en una cultura
organizacional fuerte, los empleados tienen puntos de vista similares con respecto a la
empresa, y se comportan de manera consistente con los valores de la organizacion, donde
cada los miembros comparten los objetivos de la empresa, nuevos empleados adoptan
rapidamente los valores, sin embargo, cuando existen cambios en una organizacién como la
incorporacion de nuevos empleados y la expansion geografica puede llegar a debilitar a la
cultura de la empresa.

Una cultura organizacional fuerte es deseable en muchos aspectos, debido a que puede
fomentar un ambiente de trabajo positivo, cohesion y rendimiento. Por otro lado, una cultura
débil puede dar lugar a una serie de desafios que afectan la cohesion, la motivacion y el éxito
general de la organizacion. Los resultados de los diversos estudios cuantitativos indican que
existe una relacién positiva entre las variables de cultura organizacional y el desempefio
comercial, de igual forma, resaltan una fuerte cultura, el cual impulsa al desempefio
organizacional, influyendo en el proceso empresarial tanto de los empleados y en la

productividad de la organizacion.
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De acuerdo con Llanos (2016) una cultura organizacional fuerte es un factor importante para
mejorar y aumentar la rentabilidad y las finanzas de la organizacion. Ademas, la cultura
organizacional puede integrarse y pasar a la de otros miembros, es decir, puede que los
individuos tengan propias caracteristicas sobre la cultura de una organizacién.

Hernandez (2019) indicé que una cultura organizacional saludable y fuerte son factores
positivos para aumentar el desempefio organizacional; la cultura organizacional fuerte incluye
un papel importante en la alineacion de la direccion actual y futura de la organizacion, asi
mismo en que la cultura tiene un punto hacia la vision y mision de una organizacion, el cual
arraigan una cultura solida que se vincula al equito y organizacién teniendo un propadsito,
trascendiendo metas a corto plazo.

Por el contrario, la administracion con una cultura organizacional débil o ineficaz tiene el
potencial de afectar la rentabilidad y la productividad, ya que, en una cultura organizacional
débil, los empleados tienen un problema para definir los valores de la organizacion y para
determinar el correcto proceso de hacer negocios en la organizacion (Pérez et al., 2015).

Alvarado y Monroy (2013) sefialaron que la administracion con una cultura organizacional
débil carece de comunicacion transparente y consistente en la organizacion, donde los
empleados se comportan de manera inconsistente con las prioridades de la organizacion
debido a la falta de comunicacién y la falta de una direccién uniforme del liderazgo.

Cuando la cultura organizacional es débil, la existencia de la organizacion esta en riesgo
porque los miembros de las empresas tienen diferentes valores y creencias, por lo que pueden
trabajar en contra de la prioridad de la gerencia, por otra parte, cuando se trata de una cultura
fuerte se relaciona con los valores de la empresa, el cual permite tener compromiso en realizar
las actividades y més fuerte seria la cultura (Guerrero, 2017).

En una cultura organizacional fuerte, los gerentes de negocios pueden desarrollar y

mantener una fuerte fundacion cultural en la empresa, ademas de centrarse en valores de la
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organizacion donde se espera que las actividades en el ambiente laboral cuenten con una
buena influencia y tenga una mejor productividad (Contreras & Gémez, 2018).

Tipos de Culturas Organizacionales. Salazar (2013) hizo referencia a lo que establecio
Hellriegel en 1998, donde afirma que cada elemento cultural y como se interpreta ademas de
sus relaciones, crean un modelo distinto de cada entidad que se traduce como personalidad de
la organizacion. Sin embargo, de la misma manera que es posible clasificar a individuos que
tienen caracteristicas similares, pueden describirse diversos tipos generales de culturas
organizacionales, entre ellas:

Cultura burocratica. Ambiente laboral en el que los trabajadores aprecian una estructura
organizativa y estandarizada sobre todo a nivel operacional y una coordinacién jerarquica de
naturaleza burocratica. Es un sistema bastante rigido donde existe alta preferencia sobre la
estandarizacion de los bienes y del servicio al cliente. Los administradores representan un
papel mas de coordinadores o vigilantes del cumplimiento de reglas y normas, en vez de un
liderazgo que fomente el empoderamiento. Las tareas, responsabilidades y autoridad de todos
los empleados estan claramente definidas; por ende, existe un exceso de informacién en los
manuales y los colaboradores puede estar convencidos que sus responsabilidades se limitan a
cumplir dichos procedimientos escritos previamente establecidos (Salazar J. , 2013).

Cultura de clan. Prevalece el compromiso personal, la lealtad, trabajo en equipo y la
influencia social entre los colaboradores. Su lealtad viene traducida por un compromiso a largo
plazo por parte de cada persona del equipo. La cultura del clan se genera en el tiempo por un
exhaustivo proceso de socializacion (Salazar J. , 2013).

Cultura emprendedora. Prevalece altos niveles de dinamismo, creatividad y el reto de tener
metas ambiciosas con grandes riesgos. Se genera el compromiso con la experimentacion y la
innovacion. Esta cultura se encuentra en una adaptabilidad constante, en donde no sélo
reacciona rapidamente a cambios en el entorno, sino que ademas son generadores de cambios

(Salazar J. , 2013).
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Cultura de Mercado. Se caracteriza por la busqueda el cumplimiento de metas que sean
reales, medibles y alcanzables, principalmente, aquellos objetivos de caracter financiero y de
crecimiento de mercado, rentabilidad o/y participacion. En la compafiia se impone un ambiente
de intensa competitividad y la orientacion a resultados. En este caso, la cultura que tienen entre

individuos y organizacion son contractuales (Salazar J. , 2013).

La cultura organizacional y la productividad laboral. Como indicaron Salazar et al. (2009),
un trabajador es un ser biosicosocial, donde su salud, bienestar y felicidad son factores
importantes tanto a nivel personal como profesional. Segun indica su investigacion, para que el
ambiente laboral se convierta en fuente motivadora, no sélo debe existir un clima donde
prevalezca la confianza y se eliminen actitudes negativas hacia la organizacion, también
debera sentirse que se hace algo que proporcione un sentido al esfuerzo que se realiza. Cada
individuo debe asumir junto con su equipo las preocupaciones de la compafiia en sus
respectivos retos. También sustentan que un ambiente laboral positivo contribuye al
cumplimiento de los objetivos organizacionales, ya que motiva y genera un mayor sentimiento
de pertenencia hacia ella. Por el contrario, un ambiente laboral negativo favorece a que exista
una falta de identificacién con sus objetivos organizacionales, asi como un deterioro del clima
laboral, ocasionando situaciones de conflicto, y, sobre todo, un bajo rendimiento y desempario,
asi como ausencias e ineficiencia

Satisfaccion laboral

De acuerdo con Charaja y Mamani (2014) definieron a la satisfaccion laboral como la
sensacion que experimenta una persona al momento de alcanzar sus objetivos o lograr el
equilibrio entre una o mas necesidades, se da como producto de algunas interacciones entre
los trabajadores y su medio, es decir, lo que cada trabajador desea de su trabajo y lo que

finalmente logra de él.
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En ese sentido, Shaun (1998) sefialé que es el conjunto de sentimientos positivos o
favorables que expresan las personas de una organizacion con respecto a los componentes de
una cultura organizacional, tales como: visién, mision, objetivos y procesos de la institucion, asi
como el sentido de pertenencia y orgullo que sienten los trabajadores por formar parte de ella.
Mientras, Fenandez (1999), considera que la satisfaccién es una actitud general que una
persona tienen hacia su puesto de trabajo debido a su apreciacién sobre las condiciones
laborales en las que desempefa sus funciones.

En tanto, para Bracho (1998), la satisfaccién laboral, se refiere a la reaccion afectiva y
complaciente que tiene un colaborador como resultado de su experiencia, del cumplimiento de
sus necesidades, los valores y las expectativas que tenga de cada miembro de la empresa y
sus condiciones de trabajo.

Segun Durham y Smith (1996) las actitudes favorables afectivas corresponden a
sentimientos de los empleados hacia su trabajo el cual comprende de una buena satisfaccion
laboral. Sobre este aspecto, Turcotte (1998), también afirmé que la satisfaccién organizacional
se describe mediante actitudes que se traducen en comportamientos en su desempefo; el
mismo que coincide con Robbins (1996), quien indic6 que el nivel de satisfaccion de un
individuo repercute en la actitud general que tenga hacia su trabajo, y dicha actitud estara
basada segun los valores y creencias que el colaborador desarrolla en su propio trabajo.

Robbins (1996), alimenta estos conceptos basdndolos en algunos factores centrales que
favorecen la satisfaccion laboral, los mismos son: un trabajo mentalmente atrayente,
reconocimientos equitativos y buenas relaciones interpersonales en el equipo.

La satisfaccion laboral ha obtenido mayor atencion en los ultimos tiempos debido a que es
una herramienta que ayuda a visualizar de mejor manera el éxito o fracaso organizacional que,
al ser combinado con otras variables como las nuevas tecnologias y valorar al capital humano,

permite a las organizaciones obtener mejores indices de rendimientos, asi como un personal
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comprometido y motivado, el cual tiene un efecto en los aspectos economicos y las metas
empresariales, entre otras ventas (Fuentes, 2012).

Este factor se convirtié en pilar fundamental por los estudios de Elton Mayo en la empresa
Western Electric Company, donde explicé las ventajas de analizar con mayor atencion la
satisfaccion laboral en la organizacion, donde la produccion se veia afectada debido a la falta
de motivacién producto de los cortos periodos de descanso de sus colaboradores. Al
implementar los respectivos planes de mejora, se comentar a notar los resultados positivos en
produccion, motivacion y productividad en la empresa. Desde entonces se genera la
conceptualizacién de la satisfaccion laboral como el resultado de las actitudes y sentimientos
gue se tienen en general por las condiciones y trato laboral en la empresa.

Por este motivo es que diferentes autores sustentan que la satisfaccion organizacional se
comprende sobre la actitud general (y no conducta) que tiene un individuo con respecto a su
puesto de trabajo, es un sentimiento mas no un comportamiento.

En la siguiente tabla 1 se muestra una cronologia de las definiciones mas destacadas
acerca de la satisfaccion laboral y la cultura organizacional.

Tabla 1

Definiciones de satisfaccion laboral y cultura organizacional

ANO AUTOR DEFINICION

Se refiere al contraste entre la compensacion que el empleado
1962 Porter

considera adecuada y la compensacién que realmente recibe.

Una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del

1964 Beer trabajo tales como la compaiiia, el trabajo mismo, los compafieros

y otros objetos psicoldgicos del contexto de trabajo.

Hace referencia al estado emocional, ya sea de agrado o
1969 Crites
desagrado general, que una persona experimenta hacia su trabajo.
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Smith, Manifestaciones afectivas que surgen como resultado de la
1969 Kendally interaccion del empleado con facetas determinadas de su contexto
Hulling laboral y ocupacional.
Estado de animo gratificante resultante de la apreciacion individual
1976 Locke
gue cada empleado tiene sobre sus experiencias laborales.
Este resultado refleja como el individuo percibe y valora no solo su
entorno laboral especifico, sino también como estos aspectos se
1976 Blum
integran en su vision mas amplia de la existencia y el bienestar
personal.
Las personas que trabajan desarrollan actitudes que puede
1983 Harpaz
describirse por el término general de satisfaccién laboral.
Una actitud general resultante de muchas actitudes especificas
1984 Peird relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la
organizacion.
Price y
1986 Una orientacién afectiva positiva hacia el empleo.
Mueller
Es un concepto general resultante de diversas facetas especificas
de satisfaccion, tales como el trabajo en si, el salario, la
Griffin y
1986 supervision, los beneficios, las oportunidades de ascenso, las
Baternan
condiciones laborales, los comparieros de trabajo y las practicas
organizacionales.
Mueller y Predisposicién emocional favorable hacia las actividades y
1990
McCloskey responsabilidades laborales.
1993 Muchinsky
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Una manifestacién emocional o una respuesta afectiva hacia el

entorno laboral.

Percepciones que los individuos tienen sobre sus organizaciones,

Schneidery las cuales estan influenciadas tanto por las caracteristicas de la

1972
Hall organizacion como por las caracteristicas individuales de cada
persona.
Es una combinacion de factores que influyen en los sentimientos y
la cognicion. Es un estado interno que se manifiesta de forma
1998 Brief

afectiva o cognitiva; la satisfaccion, entendida como una actitud, es
un constructo hipotético que se evidencia a través de estas dos
formas de expresion.

Significado psicolégico de representaciones cognitivas:

2001 Briefy Weiss
percepciones.

Nota. Definiciones de satisfaccion laboral y cultura organizacional

Segun Sabater et al. (2018) numerosos expertos coinciden en sefialar que no siempre es
sencillo medir el concepto de satisfaccion laboral entre el colectivo de trabajadores, sefialando
diversas razones para ello, entre las cuales estarian, las barreras psicoldgicas iniciales entre
los propios encuestados de la muestra como las multiples dimensiones y aspectos que implica
su analisis. Lo cierto es que se ha escrito mucho al respecto y existe una infinidad de autores y
estudios que resaltan y enfatizan ciertas variables especificas sobre otras, con el propdsito de
hacer operativo.

En este sentido De la Cruz (2020) esperaba que los resultados demostraran que inteligencia
emocional influia sobre la satisfaccion laboral, partiendo de la premisa de que las

organizaciones que incorporan en su trabajo el componente inteligencia emocional suelen
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impactar en diversas variables asociadas al trabajo. Por tanto, es relevante que las empresas
consideren incluir el elemento de inteligencia emocional en su trabajo, puesto que es factor
clave para el éxito empresarial.

De acuerdo con Salazar y Ospina (2019) la Satisfaccion Laboral en la actualidad es un tema
de gran interés, apreciable tanto para la psicologia del trabajo como también para las
organizaciones. En cuanto a las organizaciones este concepto se instruye como una variable
gue influye sobre las interrelaciones entre sujetos y la organizacion, pues de esta interaccion es
gue resulta necesario prestar atencion a ambos intereses.

En otras palabras, los individuos requieren que las organizaciones sean importantes medios
para alcanzar sus metas y a su vez estas entidades necesitan a los sujetos para lograr sus
objetivos organizacionales.

Por otro lado, para Boada (2019), la medicion de la satisfaccién laboral se puede realizar de
forma unidimensional o multidimensional. La primera, evalla la satisfaccion como una actitud
general hacia el trabajo mediante una pregunta global al trabajador sobre su satisfacciéon en el
trabajo.

El enfoque multidimensional contempla un conjunto de factores que pueden medirse para
calcular el nivel de satisfaccion laboral del individuo. Tanto este enfoque como el enfoque
global han demostrado ser validos, a pesar de sus diferencias en cuanto a complejidad.

Principales teorias relacionadas con la satisfaccion laboral

Para entender cdmo se puede cuantificar la satisfaccidn laboral, hay que tener una idea de
los factores de los que depende. A lo largo del tiempo se han llevado a cabo diversas
investigaciones que han dado origen a teorias sobre los factores que generan satisfaccion en
los trabajadores.

Teoria bifactorial de Herzberg. De acuerdo con Sabater et al. (2018), plantearon la
existencia de dos grupos de factores relacionados con el trabajo: los factores extrinsecos y los

factores intrinsecos. Los factores extrinsecos son los denominados factores de higiene, que se



26

refieren a las condiciones de trabajo relacionadas con la propia empresa. Por otro lado, los
factores intrinsecos son los factores motivadores, los cuales estan vinculados con la
satisfaccion en el empleo y la oportunidad que tiene el trabajador de utilizar sus propias
capacidades.

Teoria ERC: existencia, relacién y crecimiento. De acuerdo con Arotoma (2020) esta
teoria fue propuesta por Clayton Alderfer quien estuvo de acuerdo con la posicion de Maslow
en cuanto la motivacion de los colaboradores podria calificarse en una jerarquia de
necesidades.

El autor propone tres motivaciones béasicas:

Motivaciones de Existencia. Corresponde a las necesidades fisioldgicas y de seguridad.

Motivacion de Relacién. Considera a las interacciones sociales con los compafieros, apoyo
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

Motivacion de Crecimiento. Se enfoca en el desarrollo y crecimiento personal.

Proporcionar un ambiente de trabajo que satisfaga estas necesidades puede conducir a un
mayor compromiso de los empleados, una mayor productividad y un ambiente laboral mas
saludable en general.

Teoria de las tres necesidades de Mc Clelland. Delgado (2022), identificé que McClelland
en el afio 1989, propuso una hipétesis en la que explicaba que los seres humanos se
motivaban por alguna de estas tres necesidades adquiridas desde la infancia: logro, poder o
afiliacion. Plante6 la teoria de las tres necesidades, en la cual existen tres necesidades en los
puestos de trabajo:

Necesidad de logro. La propulsion de lograr la excelencia, de alcanzar algo en
correspondencia a estandares, trabajar por tener éxito.

Necesidad de poder. Hacer que otros se porten de modo en la que ellos no actuarian.

Necesidad de afiliacion. Corresponde a las relaciones amistosas e

interpersonales.
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Las tres necesidades mencionadas: logro, poder y afiliacion, pueden aplicarse al
comportamiento del consumidor. La necesidad de logro establece que, a mayor volumen de
compras realizado, se obtienen mas puntos canjeables por productos. La necesidad de poder
esté relacionada con el estatus y la influencia sobre otros. La necesidad de afiliacion se refiere
a pertenecer a grupos sociales, como seguir tendencias de moda. Estas tres necesidades
influyen en el consumidor en mayor o menor medida dependiendo del contexto en el que se
encuentre.

Teoria Xy Y. De acuerdo con Bazalar y Choquehuanca (2020) mencionaron que el
estadounidense Douglas McGregor, partiendo de la idea que la naturaleza humana es
percibida por los gerentes, a través de dos formas distintas y contrapuestas, se refiere a ellas
designandolas como:

Teoria X. Predominé el siglo pasado y supone que los trabajadores son indolentes, pasivos,
reacios al cambio, irresponsables, propensos a creer en demagogos y exigir ingresos
extraordinarios por su trabajo, por lo tanto, el rol de la administracion se limita a dirigir a los
trabajadores hacia los objetivos establecidos por la empresa.

Teoria Y. Valora en toda su dimensién a los trabajadores y los cree capaces de participar
con sus ideas en la administracion de las empresas.

La eleccioén entre adoptar un enfoque mas autoritario (Teoria X) o un enfoque mas
participativo y de empoderamiento (Teoria Y) dependera de diversos factores, como la cultura
organizacional, la naturaleza del trabajo y la dinamica de los empleados.

Teoria de las Jerarquia de las necesidades. De acuerdo a Vizcaino (2020) la piramide de
autorrealizacion propuesta por Abraham Maslow en el afio 1943 esta conformada por distintos
niveles de necesidades ordenados jerarquicamente, parten desde la mas basicas ubicadas en
la zona inferior, hasta las necesidades de autorrealizacion en la cUspide: necesidades basicas
o fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades de afiliacion/pertenencia, necesidades

de reconocimiento/ estima y necesidad de autorrealizacion. Este aporte es crucial para analizar
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la satisfaccion y el compromiso, donde la motivacion es el impulso del empleado para satisfacer
sus necesidades y el compromiso seria el resultado que logra con la organizacién que
satisface.

Por lo que la investigacion se centrd, expresamente en el tercer y cuarto nivel ascendente:
necesidades de afiliacion/pertenencia y necesidad de estima/reconocimiento. La afiliacién y
pertenencia son componentes del compromiso mientras que, el reconocimiento es un factor
principal de la satisfaccion laboral.

Por ende, el entretenimiento con el centro de trabajo, como un area de juegos, puede
contribuir a las necesidades sociales de los empleados y a su sentimiento de pertenencia,
siendo un motivador efectivo cuando las necesidades béasicas fisicas y de seguridad estan
satisfechas.

Las organizaciones que cubren primero las necesidades basicas y, consecuentemente, las
de afiliacién, pueden ayudar a satisfacer las necesidades sociales y de afiliacién de los
empleados mediante un espacio ladico.

Teoria de la burocracia de Weber. Conforme lo que indic6 Max Weber refiriéndose a la
burocracia como un modelo de organizacion social que usa la estructura jerarquica para
estratificar a las personas en diferentes niveles. En este modelo, cada persona tiene funciones
y deberes especificos que determinan las relaciones de autoridad formal.

Desde el punto de vista de Weber la burocracia la burocracia es la tunica opcion viable para
la gestion y el control en las sociedades modernas, estrechamente vinculada al proceso de
racionalizacion. Se destaca que las principales ventajas de la burocracia son su eficacia técnica
y la seguridad laboral que proporciona, atrayendo principalmente a quienes valoran la

estabilidad sobre otros aspectos.
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Figura 1Definicion de burocracia

Burocracia

Organizaci

ones publicas

Estructura social

Estado formal — sociedad —
ciudadania

Organizaci

ones privadas

Forma de gestionar —
Eficiencia por excelencia “—

Nota. Tomado de la tesis titulada “Vigencia de la Teoria Burocratica de Max Weber y su
relacion con la satisfaccion laboral en una institucion publica” escrita por (Reyes, 2020).

Satisfaccién laboral y productividad

Segun Abrajan et al. (2009) la satisfaccion se genera cuando la persona se siente conforme
con las condiciones fisicas o ambientales que le rodean los cuales le permiten hacer de manera
cémoda y optima sus labores cotidianas, ademas de ser considerada como una experiencia en
la organizacién. En cuanto a la productividad es un factor importante el rendimiento de los
empleados considerando la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos
utilizados. Cabe mencionar que hay factores internos y externos que pueden afectar la
productividad segun los autores.

Para Carhuapoma (2021) en los paises desarrollados como Estados Unidos los trabajadores
indican que estan mas satisfechos que insatisfechos. Al reunir informacion sobre satisfaccion y
productividad las empresas, encontraron que las empresas con mayor nimero de empleados
satisfechos tienden a ser mas eficaces que las que tienen colaboradores menos satisfechos.

En ese sentido los efectos que pase en una organizacion sobre la satisfaccion laboral de los

trabajadores estan reflejados en la productividad.
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Ademads, resulta necesario entender qué factores inciden en mayor medida en el aumento
de la satisfaccion laboral en el tiempo. Bajo estos antecedentes, se puede hacer énfasis que
una cultura organizacional que fomente e involucre mecanismos de evaluacién, lograra una
mayor productividad, puesto que conocerd si la carga laboral, la fatiga, ambiente, y hasta
medios tecnoldgicos constituyen un apoyo para la realizacién de las tareas encomendadas
(Intriado & Santana, 2019).

De acuerdo con Carvajal (2022) los trabajos descritos presentan las dimensiones y factores
relacionados con la satisfaccion laboral y la productividad, las conclusiones que llegan los
autores es que existe una relacion entre ambas variables, porque el personal que tiene altos
niveles de satisfaccion con las condiciones laboral, el ambiente, el salario y los
reconocimientos, cumple con las metas de la organizacién y es mas productivo.

Por lo tanto, Piscoya (2021) evidencié que la implicacion laboral del individuo parece ser
potencialmente fundamental para la satisfaccién de ciertas necesidades psicoldgicas
destacadas que podrian conducir a una implicacién organizativa positiva. La implicacion trabajo
es el grado en que un trabajador se identifica con su entidad, participa enérgicamente en ély
observa que su rendimiento laboral es indispensable para su propio trabajo. Los trabajadores
satisfechos pueden ser mas productivos, con mayor creatividad y responsables en sus centros
de trabajos.

Moreno (2022) indic6 que, mediante los resultados de su ardua investigacion obtuvo que,
evidentemente existe una conexion significativa entre las variables examinadas, donde se pone
en manifiesto que, la baja satisfaccion laboral afecta adversamente los niveles de
productividad, debido a la falta de apoyo por parte de la empresa para facilitar el desarrollo
apropiado de las tareas, junto con otros elementos, genera insatisfaccion en los trabajadores, lo
gue se traduce en una productividad minima.

Los autores indicaron que existe una relacion estrecha entre la satisfaccion laboral y la

productividad de los colaboradores y esto es debido a que un trabajador no puede desempefiar
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sus funciones correctamente si no se siente a gusto con lo que esta haciendo. Esta relacion se
refiere a como el grado de satisfaccion que experimentan los empleados en su trabajo puede
influir en su nivel de desempefio y eficiencia en las tareas asignadas.

Para Asto (2021) en los términos de productividad y satisfaccion laboral existe una estrecha
relacion, se sabe que las organizaciones actualmente son mas competitivas en la
productividad, por lo que es indispensable que los empleados se sientan satisfechos al realizar
su trabajo, tanto desde un aspecto psicolégico como fisico, ya que esto influye positivamente
en la productividad. De acuerdo con el autor la problematica de la baja productividad en el Peru
se debe a la insatisfaccion laboral, la insatisfaccion laboral puede llevar al desinterés del
empleado por el trabajo, y por consecuencia un bajo rendimiento de sus funciones, en otras
palabras, un descenso significativo de la productividad en una empresa.

Modelo y método de medicidon de Cultura Organizacional. Como indic6 Vargas y Flores
(2019) el Denison Organizational Culture Survey (DOCS), es un instrumento desarrollado por
Denison, siendo éste es un autor clasico reconocido por su constante estudio acerca de la
cultura organizacional. Denison indago6 a lo largo de mas de 50 afios con el objetivo de
demostrar que tanto los procesos administrativos como la cultura empresarial tienen un gran
impacto en efectividad y el desempefio organizacional. Este modelo ha sido avalado por
Bonavia et al. (2009), por lo que ha implementado a mas de 700 empresas de diferentes paises
en donde usan 60 afirmaciones en formato tipo Likert y engloban cuatro principales
dimensiones que se basan en el modelo Denison: Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad, Mision.

Modelo y método de medicién de Satisfaccién laboral. Por otro lado, Vargas y Flores
(2019) exponen sobre el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (MSQ, del inglés
Minnesota Satisfaction Questionnaire) desarrollado por Weiss en 1967, donde indican que, un
modelo de satisfaccion laboral consiste en un enfoque tedrico que presenta un marco para

entender los factores que inciden en la satisfaccion de los empleados, mientras que un método
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de medicion radica en la forma de la recopilacién de informacion y la evaluacion de datos
relacionados con la satisfaccion laboral.

El modelo esta disefiado para medir la satisfaccion de un colaborador respecto a su puesto
de trabajo; otorga informacién puntual de las condiciones de trabajo y variables intrinsecas que
el colaborador encuentre gratificantes, el modelo antes mencionado fue puesto a prueba,
experimentado y posteriormente aprobado por diferentes autores, de la misma manera ha sido
traducido en varios idiomas. Para su correcta medicion, se trabaja con un indice de correlacion
qgue va desde 0.97 en la dimensién mas elevada y 0.59 en la dimension mas baja, el cual
asegura la confiabilidad de este modelo.

Propiedades psicométricas

Segun Ordano (2013) las pruebas psicométricas tienen origen desde 1870, en el aspecto
académico iniciado por el profesor Alfred Binet para identificar el IQ de los nifios. Sin embargo,
con el tiempo se fueron desarrollando e implemente en diferentes departamentos como el de
Recursos Humanos y sus diferentes procesos, ya sea: de seleccién, desempefio y cultura
organizacional. La herramienta pretende visualizar de manera objetiva algun resultado asi no
sea medible en si, como la satisfaccién, de modo que se crea una aproximacion sobre los
factores de potencial mayor atencién de los trabajadores.

Escala de medicién de Likert. Como indicé Matas (2018) las escalas Likert son
instrumentos psicométricos que requieren de una respuesta numeérica el cual tiene un
significado en escala que va desde indicar su acuerdo o desacuerdo sobre una afirmacion o
variable. Aquella escala debe ser de manera ordenada y unidimensional. Esta herramienta
surge en 1932 cuando se mostraron estudios de Rensis Likert de medicion de actitud,
inicialmente consistia en un conjunto donde la mitad de las premisas eran positivas o acorde y
la otra mitad no; cada premisa debia valorarse ordinalmente, que normalmente tenia un punto

medio neutral por sus opciones de respuesta del 1 al 5.
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Existen estudios como el Kennedy et al. (1996) donde indicaron que dejar neutralidad (o el
namero 3) en la escala de Likert puede crear distancias psicologicas entre las opciones y, por
ende, afectar de forma directa en el andlisis de la medicién, asi como la calidad de los datos, lo
gue conlleva a una errénea interpretacion de los resultados.

El concepto de las diversas formas de uso de la herramienta de la escala de Likert se ha
desarrollado mediante investigaciones desde el siglo XX para evaluar la relacién del efecto del

formato con la calidad de resultados, estudios que aun se encuentran vigentes.
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Capitulo 1l
Marco Referencial

Investigaciones referenciales

En el articulo cientifico de Gélvez et al. (2017) denominado Cultura organizacional y
satisfaccion laboral: Propiedades psicométricas de una escala en centros de fitness publicado
en Espana, posee como objetivo general “Comprobar las propiedades sicométricas de un
modelo de medida que incluye la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, aplicado en el
contexto de los centros de fitness”. Los instrumentos empleados fueron el Culture Index for
Fitness Organizations (CIFO) para evaluar la cultura organizacional y el Overall Job
Satisfaccion para evaluar la satisfaccion laboral. Se analizaron aspectos como la fiabilidad
compuesta, la varianza media extraida, y la validez convergente y discriminante del modelo. La
muestra estuvo constituido por 180 empleados (79 mujeres y 101 hombres) de 27 centros de
fitness. Los resultados indican que el modelo de cultura organizacional y satisfaccion laboral es
apropiado, ofreciendo un ajuste satisfactorio después de obtener una estructura factorial bien
definida. En consecuencia, la escala utilizada demostré tener propiedades psicométricas
apropiadas, permitiendo una evaluacién confiable y valida de estos constructos

Por su parte el autor Zorilla (2022) en su tesis para optar al grado de Maestro en Gerencia
social y Recursos Humanos titulado Cultura organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo del centro de salud de San Juan de Miraflores — 2019 publicado en Lima-Peru.
La problemética que se presenta consiste en las debilidades de la comunicacion organizacional
del Centro de Salud, que estaria afectando en la satisfaccion laboral. El objetivo planteado
corresponde a “Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral
del personal administrativo del Centro de Salud de San Juan de Miraflores”. Se traté de una
investigacion descriptiva en la que participaron 135 prelacion ersonas que formaban parte del
personal administrativo y asistencial del centro de salud. La muestra estuvo compuesta por 100

individuos, tanto del personal administrativo como asistencial, a quienes se les administraron
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instrumentos disefiados especificamente para medir la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral. El instrumento para medir la cultura organizacional constaba de 24 enunciados,
mientras que el instrumento para evaluar la satisfaccion laboral contenia 26 enunciados.

Entre los resultados principales, tras revisar y analizar la informacion recogida, queda en
evidencia el cumplimiento de la misién de la Cultura Organizacional, se relaciona de manera
positiva con la satisfaccion laboral del grupo administrativo del centro de salud de San Juan de
Miraflores y la cultura organizacional.

El estudio realizado por Velasquez (2022) titulado Compromiso organizacional y satisfacciéon
laboral en los colaboradores de una empresa agroinentre edustrial de Chepén, 2022 para la
obtencion del titulo en Psicologia publicado en Trujillo-Peru. La problematica corresponde en
conocer la realidad de los colabores en relacién con la satisfaccién laboral, cuyo objetivo es
“Determinar la relaciéon entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa agroindustrial de Chepén”. La metodologia utilizada emple6 un
disefio no experimental y un corte transversal de tipo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 51 colaboradores de ambos sexos pertenecientes a las areas de Operaciones,
Supply Chain, Ambiente, Seguridad y Salud, y Recursos Humanos, quienes cumplieron con los
criterios de inclusion establecidos. Para la recoleccion de datos, se aplicé una encuesta a estos
colaboradores.

Como resultado se obtuvo el p-valor de <0.001, el cual resulta menor al nivel de significancia
establecido (0,05), lo que indica que existe relacién significativa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral. Por lo que se acepta la hipotesis “existe relacion entre
la dimensién compromiso organizacional con la dimension de satisfaccién laboral en los
colaboradores de una empresa agroindustrial”, determinando que el trabajador al identificarse
con la organizacion aumenta el deseo de permanencia.

En el trabajo de titulacién previo a la obtencion del grado académico de Magister en Gestion

del Talento Humano de Jara (2021) titulado Cultura organizacional y rendimiento laboral en los



36

laboratorios de larvas del cantdn Salinas, provincia de Santa Elena, afio 2021-2022 identificé
como principal problema el bajo rendimiento laboral del personal, por lo tanto el objetivo fue
“Analizar como influye la cultura organizacional en el rendimiento laboral de los trabajadores de
los laboratorios de larvas Valdaqua S.A; Génesis S.Ay la Industria pesquera Santa Priscila
S.A”. Se aplico la indagacién cualitativa como método cientifico estudiando la realidad en su
contexto natural, con disefio exploratorio y descriptivo. La muestra censal corresponde a 150
empleados entre los 3 laboratorios. En los resultados se analizé la cultura organizacional y del
desemperfio laboral en los laboratorios de larvas determinando que si influye la existencia de
una cultura organizacional ya que no al no tenerla o si es escasa provoca que el rendimiento
del personal no sea el adecuado; ademas se identifico los factores que intervienen en la cultura
organizacional como las normas politicas y procedimientos aplicados en el mismo, se evidencia
gue si existe la planificacion, organizacion necesaria, las areas estan distribuidas para que los
empleados puedan realizar sus tareas.

En relacion con la tesis de pregrado de Mayorga y Nufiez (2022) en su estudio denominado
Cultura organizacional y satisfaccion laboral dentro de la avicola "Guadalupe S.A" en la ciudad
de Pelileo provincia de Tungurahua y publicado en Ambato posee como problematica el nivel
de satisfaccién de los trabajadores de la avicola. Respecto al objetivo general de la
investigacion se menciona “Determinar el impacto de la Cultura organizacional en la
satisfaccion laboral del personal de la avicola Guadalupe S.A del cantén Pelileo provincia de
Tungurahua”. La metodologia implementada en esta investigacion se apoya en un enfoque
cuantitativo, mediante la aplicacion de instrumentos estandarizados para la recoleccion de
datos se dio de la aplicacion de instrumentos psicométricos del Organizacional Culture
Assessment Instrument (OCAI), asi mismo se aplicé la revision bibliografica para los
antecedentes investigativos. Los resultados de esta investigacion arrojan una cultura
organizacional con un enfoque interno “Clan” con orientacion al talento humano y una cultura

organizacional con un enfoque externo “Mercado” con orientacién a la competitividad y
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productividad, el nivel general de satisfaccion que se obtuvo fue de 0.8 sobre 1, lo cual
representa un elevado nivel y responde a la importancia que la organizaciéon entrega a su
capital humano, mediante la investigacion se considera que no es necesario aplicar estrategias
metodoldgicas que potencien la cultura organizacional y satisfaccion laboral, sin embargo, se
propone que se apliguen medidas motivacionales.

De acuerdo con el trabajo de Gavilanes (2021) para la obtencion del titulo de Ingeniero
Comercial denominado Satisfaccion laboral como aporte para el desempefio organizacional
caso: Avicola el Porvenir elaborado en Ambato, detalla como problemética la relacion que
posee la satisfaccion laboral con el desempefio organizacional, el objetivo principal “Determinar
la satisfaccion laboral como aporte para el desempefio organizacional caso: Avicola El
Porvenir”. La metodologia utilizada en esta investigacion se encuentra basada en un enfoque
Cualitativo—Cuantitativo, con 4 habitantes por lo que no aplica férmula de muestra. Los
resultados muestran que la satisfaccion laboral es un aporte para el desempefio laboral, pero la
implementacién va de la mano con un plan para mejorarla dentro de las actividades del
empleado. El diagnédstico de la situacion actual de la empresa se realiz6 a través de la
aplicacion de los test MbM y el cuestionario NTP 394, los cuales contribuyeron a evaluar el
nivel de satisfaccién laboral, por lo que, los resultados fueron alarmantes, ya que revelaron
aspectos criticos como la falta de reconocimiento hacia los empleados, la inestabilidad laboral y
el apoyo ocasional de los directivos hacia los colaboradores. Estos aspectos resultan cruciales
y deben ser considerados para su mejora.

Antecedentes del sector avicola en Ecuador

El trabajo investigativo se centra en las empresas productoras del sector avicola,
relacionadas directamente con la situacion alimentaria del pais, y que por su importancia en un
tema de soberania alimentaria debe estudiarse a fondo para asegurar su sostenibilidad en el
tiempo. De acuerdo con Guerreen (2012) en los informes de la FAO existe un crecimiento

acelerado de la poblacion a nivel mundial, lo que hace que las perspectivas de alimentacion
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para la poblacion sean cada vez mas inciertas; problema debido al insuficiente crecimiento de
la produccion de alimentos como también a los pocos ingresos de las familias pobres, lo cual
impide satisfacer sus necesidades alimenticias basicas. Como sefiala el Clasificador
Internacional Industrial Universal (CIIU), las actividades del sector avicola estan dentro del
grupo referido a ganaderia y, que entre 2006 y 2016 registré un incremento del 222%.

Aun cuando puede parecer un dato que muestra un crecimiento importante, es necesario
especificar que es un sector informal que nace usualmente como empresas de tipo familiar, y
que al carecer de un proceso de formacion y capacitacion para administrar sus negocios se
convierten en organizaciones cuyo manejo en términos productivos y administrativos no es el
mas apropiado. A nivel nacional, en la industria avicola se ha incrementado constantemente su
demanda por el consumo de carne de pollo y huevos, dandole fuerza a este sector con el paso
de los afios, esta premisa es comprobada por un estudio del Grupo Avicola L.P.

De acuerdo con Galarraga (2014) entre los afios 90 y 2015, se duplicé el consumo de
huevos, donde inicialmente era siete unidades al mes y ahora llega a 12 unidades en promedio;
de la misma forma, el consumo de carne de pollo tuvo un crecimiento mas importante en el
mismo periodo, al pasar de 7 kilogramos por persona en enero de 1990 a 32 kilogramos a
enero 2015. Mientras tanto, en el estudio del gremio avicultor también se afirma el considerable
crecimiento de hasta el 400% en el consumo de esta industria, llegando a una produccion de
220 millones de aves.

Dentro de este mercado, existe un gremio importante llamada Corporacion Nacional de
Avicultores del Ecuador (Conave), el cual se origin6 en el afio 1994 con el fin de reuniry
conocer a todos los productores avicolas en el pais. Su objetivo se basa en aportar a la
inocuidad, el orden en la industria y mantener la generacién activa de empleo directo e
indirecto. Una de sus funciones principales es el manejar los datos estadisticos del sector para

aportar informacion relevante al mercado ademas de favorecer en la toma de decisiones.
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De acuerdo con el informe de la Corporacion Nacional de Avicultores del Ecuador (2019) el
sector avicola tuvo una produccién de 525 mil toneladas de carne de pollo y 279 millones de
pollos en el area de engorde en el afio 2019; generando un consumo de 30 kg de carne de
pollo en promedio cada afio. Como sefiala el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2013)
de la poblacion previamente mencionada, el 21.83% provienen del campo vs el 78.17%
generadas en plantas avicolas, en la cual corresponde en un 62.33% de la region Sierra. El
estudio indica que la mayoria de las aves criadas en el campo se destinan al autoconsumo; vy el
98.9% de las originadas de las plantas, se dirigen al comercio.

En el caso de la produccion de huevos, a nivel nacional llegan a los 47.5 millones de huevos
a la semana aproximadamente, de los cuales el 15% corresponde a huevos de campo y 85% a
las plantas avicolas. Cabe recalcar a nivel nacional, la industria avicola comprende una cadena
de valor completa desde la produccién del alimento para las aves hasta la produccién de los
huevos, el mismo que tiene su adecuado registro y control para asegurar su calidad y contribuir
a la toma de decisiones tanto en términos financieros y administrativos.

El hecho de que las empresas avicolas sean familiares no quiere decir que no tengan
oportunidad de crecer en la industria, de hecho, a nivel mundial este sector representa un
porcentaje importante en la economia. Este mercado comprende de diferentes etapas que
pueden trabajar de forma independiente: control y seguimiento genético, produccion de
alimentos balanceados, reproductoras, incubacién, produccion de aves, area de engorde y
crianza hasta llegar a su comercializacion al finalizar su produccion.

Esta produccién a nivel nacional se concentra en cuatro provincias principales: El Oro, el
cual representa la crianza del 60% de las aves que se consumen en el pais, seguido de la
provincia del Guayas con el 20%, mientras que se observa una igualdad entre la provincia de

Manabi y Santa Elena con el 10%.
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Marco legal
En la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) se mencionan los siguientes
articulos:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. (p. 19)

Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades
de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de auto sustento
y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y
trabajadores. (p. 160)

De acuerdo con el Cadigo del Trabajo (2018) da a conocer los siguientes articulos:

Art. 1.- Ambito de este Codigo. — Los preceptos de este cédigo graduan las relaciones
entre los empleadores y trabajadores y se aplican a las variadas modalidades y condiciones de
trabajo. Las normas relativas al trabajo existentes en leyes especiales o en convenios
internacionales ratificados por el Ecuador, serdn aplicadas en casos especificos a las que ellas
se refieren. (p. 2)

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y una labor social. El trabajo
es obligatorio, en la forma y con limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes. (p. 2)

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion. - El trabajador tiene la libertad de dedicar su
esfuerzo a una labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a realizar
trabajos sin gratificacion, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de
urgencia extraordinaria o de necesidad de auxilio inmediato. Fuera de esos casos, nadie estara
forzado a trabajar sino mediante un contrato y la remuneracion que corresponde. (pp. 2-3)

Art. 31.- Trabajo de grupo. - Si el empleador diere trabajo en comin a un grupo de

trabajadores, respecto de cada uno de ellos, sus derechos y deberes de empleador. Si el
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empleador designare un lider o jefe para el grupo, ¢ los trabajadores estardn sometidos a las
ordenes de tal lider para los efectos de la seguridad y eficacia del trabajo; pero éste no podra
ser representante de los trabajadores sino sélo con el consentimiento de ellos. Si se fijare una
remuneracion Unica para el grupo, los trabajadores tendran derecho a sus debidas
remuneraciones segun lo pactado, a falta de convenio especial, segun su participacion en el
trabajo. (p. 14)

Art. 47.- De la jornada maxima. - La jornada maxima de trabajo sera de ocho horas al dia,
de manera que no supere de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en
contrario. El tiempo méaximo de trabajo efectivo que se realizara en el subsuelo sera de seis
horas diarias y solo por concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacion,
podra prolongarse por una hora mas, con la correspondiente remuneracion y los recargos

correspondientes. (p. 26)
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Capitulo Il
Marco Metodoldgico

Metodologia de la Investigacion

El marco metodoldgico de este estudio en la empresa permitid planificar y organizar
procedimientos seguidos para realizar la investigacion, con los objetivos que se quisieron
alcanzar, por lo que en este capitulo se encuentran los componentes metodoldgicos aplicados
en la investigacion como el disefio, el método y enfoque del estudio, el alcance o tipo de
investigacion, los instrumentos y las técnicas de recopilacion de datos. Esto para determinar la
incidencia de las propiedades psicométricas de las escalas de cultura organizacional y de
satisfaccion laboral adaptadas al contexto del sector avicola en una granja de pollos de
engorde en Bucay.

Enfoque de la Investigacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) definié que el enfoque cuantitativo utiliza la
recolecciéon de datos para probar hipotesis con base en la medicién numérica y el andlisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

Para Naupas et al. (2014) el enfoque cuantitativo se caracteriza por utilizar métodos y
técnicas cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicion, el uso de magnitudes, la
observacion y medicion de las unidades de analisis, el muestreo, el tratamiento estadistico.

En esta investigacion se utilizé un enfoque cuantitativo porque se planted la recoleccion de
datos para probar la hipotesis, con base en la medicidbn numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento sobre variables de estudio como Cultura
Organizacional y Satisfacciéon Laboral.

Alcance de la Investigacién

Alcance Descriptivo

Segun Ramos (2020) en este alcance de la investigacion, ya se conocen las caracteristicas

del fendmeno y lo que se busca es exponer su presencia en un grupo humano especifico.
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En el proceso cuantitativo se aplican analisis de datos de tendencia central y dispersion. En
este alcance es posible, pero no obligatorio, plantear una hipétesis que busque caracterizar el
fendbmeno del estudio.

Disefio de la Investigacion

Para Arispe et al. (2020) en el disefio de investigacion no experimental no se manipulan las
variables del estudio, se basa fundamentalmente en la observacién de los fenomenos de
manera natural, para posteriormente analizarlos y son muy Utiles en variables que no pueden
ser manipuladas ya sea por su dificultades o por cuestiones éticas.

El disefio de la investigacion fue no experimental, debido a que no se realizaron
modificaciones en el comportamiento de las personas en estudio, al contrario, se busca
conocer la percepcion de los colaboradores sobre la organizacién sin ninguna alteracion en su
dia a dia al momento de recolectar la informacion.

Método de la Investigacion

Método deductivo

Para Andrade et al. (2018) el razonamiento deductivo es el modelo de investigacion
predominante en las ciencias sociales. Bajo el enfoque deductivo, las hipétesis se plantean a
priori, se recolectan los datos y se realizan andlisis para determinar en qué medida las hipétesis
son respaldadas. La estrategia hipotético-deductiva no esta orientada a investigadores que
buscan identificar posibles explicaciones alternativas a los patrones que surgen de los datos.
Por el contrario, la deduccién se basa en "probar una sola teoria para su adecuacion empirica”,
y para ello deben existir premisas verdaderas que anteceden a la investigacion.

Por ende, en el estudio se planteé utilizar el método deductivo — analitico para evaluar la
relacion existente entre la Cultura organizacional en la satisfaccion laboral de acuerdo a las
propiedades psicométricas de una escala en el sector avicola en una granja de pollos de
engorde en la zona de Bucay, esto permitio llegar a una conclusion a partir de una serie de

premisas que aportan significativamente al estudio; de acuerdo al andlisis realizado a ambas
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variables se pudo observar el comportamiento de varios factores como: clima laboral;
estructura organizacional; condiciones de trabajo y recursos; liderazgo y toma de decisiones;
relaciones con la autoridad; relaciones interpersonales y de trabajo; ética y valores; desempefio
y evaluacién; estimulos, recompensas y reconocimientos.

Tipo de investigacion

Investigacién de campo

Segun el autor Baena (2017) la observacion y la interrogacién son las principales técnicas
gue usaremos en la investigacion. Las técnicas especificas de la investigacién de campo tienen
como objetivo recopilar y registrar de manera ordenada los datos relativos al tema elegido
como objeto de estudio. Estas técnicas equivalen a instrumentos que permiten controlar los
fendmenos. Las técnicas del trabajo de campo se dividen en dos tipos principales:

1. La observacion y la exploracion del terreno, que es el contacto directo con el objeto de
estudio.

2. La interrogacién que consiste en el acopio de testimonios, orales y escritos, sentimientos,
pensamientos, estados de &nimo de personas vivas.

En ciencias sociales trabajamos con seres humanos y éstos tenemos emociones. Indaga
sobre las emociones.

Investigacién documental

De acuerdo con Gallardo (2017) la investigacién documental es un proceso basado en la
basqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacion de datos obtenidos y registrados en
diversas fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrénicas. Su propdsito es el
aporte de nuevos conocimientos. La investigacion documental se puede realizar a nivel
exploratorio, descriptivo o explicativo. Cabe resaltar que no hay que confundir la investigacion
documental en si con “el proceso de documentacion o revision bibliografica que,
obligatoriamente, se debe llevar a cabo al iniciar una investigacion en cualquier area del

conocimiento”
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La investigacion es de campo, debido a que permitié ir al lugar de donde ocurren los hechos,
el grupo de granjas de la zona de Bucay, por lo tanto, la ventaja principal al momento de utilizar
este tipo de estudio es el poder involucrarse en la dinamica y asi descubrir ciertos hechos que
podrian pasar por alto si se utilizaran otros métodos mas superficiales.

Ademas, de implementar una investigacion documental, que, a partir de conocimientos
tedricos, se crean herramientas aplicables a estos conceptos para adaptarlo a un caso
especifico, para valorar la cultura organizacional en el sector avicola de la zona de Bucay.

Poblacién y muestra

El autor Arias (2020) menciona que la poblacion es un término que corresponde a la
totalidad de elementos del estudio de una investigacién, es delimitado por el investigador, es
decir, se da segun la definicién que se formule en el estudio. La poblacién y el universo tienen
las mismas caracteristicas por lo que a la poblacién se le puede llamar universo o de forma
contraria, al universo poblacién. La poblacion finita es la que corresponde cuando se conoce la
cantidad de sujetos que integran la poblacién, el cual corresponde lo medible, es decir,
incumbe a la cantidad limitada de individuos y la poblacion infinita que es cuando no se tiene el
dato exacto sobre la cantidad de sujetos de la poblacién, o también se denomina poblaciéon
infinita cuando existen mas de cien mil sujetos que conforman la poblacion.

En este estudio se definid como poblacién al personal operativo, que corresponden a 225
trabajadores que trabajan en las 11 granjas de la zona de Bucay, que proveeran necesaria
relacionada con las variables Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral, ya que el nUmero
total de colaboradores es considerable para realizar un estudio con todo el universo, sin tomar

una muestra.
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Tabla 2

Personal de las 11 granjas de la zona de Bucay, matriz y sucursales

Elemento N de elementos

11 granjas 225

Nota. Informacion obtenida de talento humano

Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas empleadas fueron las siguientes:

- Elaboracién de encuestas a la poblacion total

- Analisis de documentos

Se tomaran encuestas al total de empleados del grupo de granjas de la zona de Bucay para
mayor analisis y exactitud en los resultados de la investigacion. Los colaboradores seran de las
distintas areas que seran el objeto de estudio.

Con la aplicacion de la encuesta se busca la coherencia en todo el proceso en la busqueda
de los resultados, teniendo presente el marco tedrico, que sera el referente para la obtencién
de nuestra base de datos y su interpretacion. De esta manera se podra plantear un cuadro de
recomendaciones y acciones para los problemas identificados.

Instrumentos de recoleccién de informacion

La recoleccion de informacién de fuente primaria se llevo a cabo mediante la aplicacion de
encuestas dirigida al total de los 225 colaboradores de las 11 granjas de pollos de engorde de
la zona de Bucay. Su ejecucién permite recopilar informacién directa del objeto de estudio
proporcionando datos concretos que son fundamentales para analizar y comprender la cultura
organizacional y satisfaccién laboral del sector avicola.

La estructura de la encuesta consiste en 44 afirmaciones que se componen de 9
dimensiones, a continuacion, se menciona cada una:

v" Clima laboral

v' Estructura organizacional
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v' Condiciones de trabajo y recursos

v' Liderazgo y toma de decisiones

v" Relaciones con la autoridad

v' Relaciones interpersonales y de trabajo

v/ Eticay valores

v' Desempefio y evaluacion

v' Estimulos, recompensas y reconocimientos

La opcion de respuesta se establecid con la Escala de Likert, con calificaciones del 1 al 4,
para obtener mayor precision en la objetividad, evitando neutralidad en los resultados. A
continuacion, se menciona las opciones de respuesta:

v' 1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho

v' 2: En desacuerdo/insatisfecho

v' 3: De acuerdo/Satisfecho

v' 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Validacion de los instrumentos de recoleccion de datos

Para poder realizar la evaluacién completa, se realizé un cuestionario dividido en 9 pilares,
validados bajo el analisis del Alfa de Cronbach.

Segun Barén (2010), este método es uno de los mas usados para medir la consistencia
interna; se encarga de comprobar si el instrumento en estudio contiene informacion no valida,
el cual llevaria a conclusiones erréneas o en efecto, que el instrumento realice analisis estables
y consistentes.

Como el cuestionario se cre6 partir de un consenso con la directiva de la empresa en base a
las investigaciones previas, para evaluar variables especificas relevantes para la compafiia, se
realizé un analisis estadistico de fiabilidad mediante el alfa de Cronbach para certificar la

viabilidad del cuestionario.
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A continuacion, en la siguiente tabla 3 se presenta los resultados de los nueve esquemas del
cuestionario para evaluar la situacion inicial.

En el bloque 1, se cuestioné por el clima laboral, la forma en que los jefes hacen sentir a su
equipo y la estimulacion en el ambiente laboral; en el bloque 2, se encarga del pilar de
Estructura organizacional, sobre los planes de accion en situaciones, la claridad y
transparencia del perfil de funciones, ademas de la coordinacion y colaboracién en los distintos
niveles; en el bloque 3, trata de los recursos que tienen los colaboradores para cumplir
funciones y las condiciones de trabajo adecuadas para las mismas; en el bloque 4, se tocaron
parametros de liderazgo y como influye en cada colaborador, en el bloque 5, se encargé de
evaluar la relacion que se mantiene con la autoridad, puesto que son los primeros en impactar
y dar el ejemplo en la cultura organizacional; en el bloque 6, se cuestionaron temas de las
relaciones interpersonales y de trabajo, donde se busc6 indagar sobre la camaraderia, el
trabajo en equipo y la sinergia entre los comparieros; en el bloque 7, se presentaron
afirmaciones sobre la ética y los valores, uno de los pilares mas importantes para la empresa;
en el blogue 8, se analiza sobre la forma en que la organizacion se preocupa por la formacién y
capacitacion para el cumplimiento de objetivos organizacionales, ademas de la motivacién por
la autorrealizacién en la compafia; Finalmente, en el bloque 9 se encargé de evaluar temas de
los estimulos, reconocimientos y recompensa hacia el equipo.

Para la valoracion del cuestionario se realizé una evaluacion con el coeficiente de alfa de
Cronbach, para determinar un cuestionario confiable. En el caso de Hernandez et al. (2014)
afirmé que no hay una teoria o regla exacta el cual indique el coeficiente ideal para la
confiabilidad de un cuestionario, sin embargo, Nunnally (1995), explic6 que en las primeras
fases de la investigacion, se puede considerar suficiente un coeficiente mayor a 0.5 0 0.6; la
misma teoria la sustentan Huh et al. (2006) donde aportaron que una investigacion exploratoria
0 sOlo para realizar comparaciones entre grupos, es suficiente obtener un coeficiente mayor o

igual a 0.60, sin embargo cuando se trata de investigaciones aplicadas, se requiere un
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coeficiente minimo de 0.70. Para efectos de la investigacion, se puede contar con un

cuestionario 100% fiable, debido a su promedio con un indice de 0.70 para los nueve bloques

de la encuesta.

Tabla 3

Coeficiente de Alfa de Cronbach por bloque de preguntas — Encuesta Inicial

Bloque de preguntas

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

9

0,720
0,647
0,686
0,780
0,651
0,760
0,635
0,696

0,762

5

Nota. Puntuacion maxima = 0,780

A su vez para determinar la prueba de hipétesis se aplico ANOVA'’s (Analysis of Variance)

no paramétricos de Kruskal-Wallis con el programa estadistico SPSS para el hallazgo de

diferencias significativas. Segun Gonzéalez (2009) la prueba de Kruskal-Wallis es una extension

de la prueba Mann-Whitney, el cual es un método no paramétrico que tiene el fin de verificar si

el grupo de datos en estudio proviene de la misma poblacién, o a su vez, también puede

comparar varias poblaciones; las caracteristicas mas importantes de este método es que no es

necesario de establecer supuestos de normalidad u homogeneidad de varianzas y permite

trabajar con datos ordinales.
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Andlisis de Fiabilidad

En funcién de los resultados y para validar los instrumentos se aplicé el Alfa de Cronbach
gue se expresan a continuacion. Para el cuestionario aplicado se obtuvo a nivel general el
0.704 lo que indica que el resultado es bueno demostrando la fiabilidad de la investigacion.
cabe resaltar que es habitual considerar un valor mayor de 0.70 como aceptable.

Tabla 4

Estadistica de Fiabilidad para el cuestionario de Cultura

NUmero de
Alfa de Cronbach
elementos
0,704 44

Nota. Estadistica de Fiabilidad
Andlisis descriptivo
Datos sociodemograficos
1. Género
Tabla 5

Porcentaje de género de la granja en Estudio

GENERO N %
Masculino 222 98.67%
Femenino 3 1.33%
TOTAL 225 100%

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay
Figura 2

Porcentaje de género de la granja en Estudio
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1%

e 99%

= Masculino = Femenino

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

En relacion con la informacién presentada en la Tabla 5 y Figura 2 respecto a los datos
sociodemogréficos, se determina que el 98,67 % de los profesionales de la granja en estudio
pertenecen al género masculino, y el 1,33% al femenino. Se concluye que en su mayoria del
capitulo humano es masculino, justificando que para cumplir las acciones en las instalaciones
se requiere fuerza fisica, mientras que el desempefio del género femenino corresponde al area
administrativa.

2. Edad

Tabla 6

Porcentaje de edades de la granja en Estudio

Edades n Porcentaje
18 a 20 afios 10 4.4%

21 a 30 afios 143 63.6%

31 a 40 afios 36 16.0%

40 a 50 afios 24 10.7%

50 a + afos 12 5.3%

Total 225 100%
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Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay
Figura 3

Porcentaje de edades de la granja en Estudio

0,
70.0% 63,6%

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%

20,0%

16,09
10,79
iy 0 &

0,0%
18 a 20 afios 21 a 30 afios 31 a 40 afios 40 a 50 afios 50 a + afos

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

De acuerdo con los datos de la Tabla 6 y Figura 3, se determina que la edad que posee
mayor frecuencia corresponde entre 21 a 30 afios, con un porcentaje de 63.6% de operadores
de granja, seguido del 16% de edades entre 31 a 40 afios; dando como resultado que los
operadores de granja cuentan con personal de generacion del milenio.

Resultados Cultura Organizacional por afirmaciones del cuestionario

Respecto a la aplicacién del cuestionario de cultura para conocer su percepcion se realizo el
andlisis de las 44 afirmaciones, obteniendo los siguientes datos, ademas por cada pregunta se
presenta su media y desviacion estandar. Cada afirmacion tuvo un promedio de acuerdo con
las respuestas percibidas por los encuestados, considerando de entre un promedio del 1 al 4, si
la media esté por debajo de 2, se considera como malo o que hubo poca valoracion para ese
item.

Asi mismo, se evaluoé la desviacidn estandar que, mientras mas alta son las respuestas de

los encuestados, fue muy diferente con ese item. De esta manera, se encuentra una desviacion
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estandar de 1.27 en la afirmacion #5 sobre el clima laboral, donde se consulté si Se valora de

forma positiva tomar acciones diferentes, es decir, la libertad de tomar decisiones riesgosas sin

el administrador al mando, obteniendo un promedio de 3,21 y una desviacion estandar de 1,27

por lo que la cultura respecto a la dimensién de clima laboral es muy diferente entre los

individuos de la muestra de estudio.

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos

Tabla 7

Resultados Cultura Organizacional por afirmaciones del cuestionario

trabajo

# |Afirmaciones Media Desv. Estandar N. de Anélisis
Los jefes suelen felicitar al empleado

1 3.1 1.25 225
gue hace algo bien
Normalmente los jefes valoran las

2 3.22 1.22 225
ideas aportadas por los empleados

3 | Se siente el entusiasmo en el equipo 3.1 1.21 225
Existe estimulacion para un flujo de

4 3.37 1.2 225
trabajo claro y ordenado
Se valora de forma positiva tomar

5 3.21 1.27 225
acciones diferentes

# |Afirmaciones Media Desv. Estandar N. de Anélisis
Propongo planes de accion para

6 3.57 1.16 225
mejorar mis actividades

7 | Se incentiva la iniciativa propia 3.29 1.16 225
Tengo bien definidas las funciones y

8 |responsabilidades de mi puesto de 3.33 1.16 225
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Tengo libertad para organizar mi

9 |trabajo, mientras lo realice bieny a 3.08 1.15 225
tiempo
Las actividades laborales que realizo

10 3.13 1.17 225
corresponden a mi funcion
Existe buena coordinacion y

11 | colaboracidn entre los diferentes 3.22 1.17 225
niveles jerarquicos de la empresa
Cuento con toda la informacion para

12 3.16 0.99 225
realizar mi trabajo
Se mantiene buenas condiciones

13 3.21 1.08 225
higiénicas dentro de la empresa
Las herramientas y/o recursos para

14 3.08 1.04 225
realizar mi trabajo son 6ptimos
Existe suficiente Luz en mi lugar de

15 3.87 1.18 225
trabajo
El lugar de trabajo esta siempre bien

16 3.97 1.08 225
ventilado
Dispongo de un acondicionado

17 3.16 1.07 225
espacio de trabajo
El liderazgo de mi superior influye de

18 3.06 1 225
forma favorable en mis resultados
Los jefes apoyan realmente a sus

19 3.02 1.07 225

subordinados.
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Los lideres promueven confianza en

20 3.22 1.22 225
si mismos cuando surgen problemas

# Afirmaciones Media Desv. Estandar N. de Anélisis
Existe retroalimentacion sobre los

21 3.37 1.2 225
proyectos presentes y futuros
Mi superior me apoya ante cualquier

22 3.1 1.21 225
dificultad
Recibo retroalimentacion de mi

23 3.56 1.15 225
desempefio por parte de mi jefe
Mi(s) jefe(s) respeta y toma en

24 3.08 1.04 225
cuenta mi opinion
Mi(s) jefe(s) le preocupa el ambiente

25 3.8 1.14 225
de trabajo de su equipo
La comunicacién con mi jefe es

26 3.94 1.03 225
adecuada
Existe trabajo en equipo en la

27 3.18 1.05 225
organizacién
Si tengo algun problema o dificultad

28 | en el trabajo siempre hay personas 3.07 1.02 225
dispuestas a ayudarme
Se realizan con suficiente frecuencia

29 | eventos para de acercamiento y 3.66 1 225

cohesién entre el personal de la
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empresa, tanto empleados como

jefes.

Las relaciones entre compafieros

30 3.81 1.12 225
son cordiales y respetuosas
Existen buenas relaciones entre los

31 3.79 1.1 225
departamentos
Los procedimientos se realizan

32| acorde a los valores 3.1 1.25 225
organizacionales
Se refuerza el seguimiento de reglas

33 3.22 1.22 225
y hormas
La funcién que desempefio

34 3.1 1.21 225
contribuye a mi autorrealizacion

# |Afirmaciones Media Desv. Estandar N. de Anélisis
La empresa fomenta nuestra

35 3.08 1.04 225
capacitacion y formacion
La organizacion se muestra

36 | interesada en mi constante 3.8 1.14 225
formacion
Participo en la elaboracién de mis

37 3.94 1.03 225
objetivos laborales
Mis objetivos anuales me retan a

38 3.29 1.16 225
seguir mejorando
Mi trabajo y esfuerzo son

39 3.33 1.16 225

reconocidos
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Me siento satisfecho con las

40 | condiciones de remuneracion 3.16 0.99 225
asignadas
Me siento seguro y estable en mi

41 3.1 1.21 225
puesto de trabajo
La empresa reconoce la eficiencia

42 3.07 1.02 225
de nuestro trabajo
Si me ofrecieran un trabajo en otra

43 |empresa, con igual sueldo y 3.6 1.15 225
condiciones, lo aceptaria
Estoy de acuerdo con los criterios de

44 3.16 1.17 225

reconocimiento de la empresa

Nota. Informacién obtenida de los resultados de los cuestionarios

De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 7, se ha elaborado un resumen preliminar

de los resultados por dimensién basado en los 225 trabajadores a quienes se le aplicaron los
instrumentos, con la finalidad de obtener una vision general de como se percibe cada
dimensidn respecto con la cultura organizacional y la satisfaccién laboral.

La aplicacién de esta herramienta es valiosa para comprender la perspectiva por parte de

los empleados en relacién con las 44 preguntas realizadas proporcionado una estructura

fundamental al momento de llevar a cabo la toma de decisiones, acompafiado de las acciones

y la mejora continua que favorezca y contribuya con la cultura organizacional y satisfaccion
laboral dentro del sector avicola en una granja de engorde.
Para ello, se realizé un promedio de la valoracion otorgada a las afirmaciones que

conforman cada dimension, a continuacion, se describe la escala:

0.1 al 1.0: Malo

1.1 al 2.0: Regular



2.1 al 3.0: Bueno
3.1 al 4.0 Excelente
Tabla 8

Resumen de la valoracion promedio por dimension
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Dimension Puntaje Promedio Valoracién
Clima laboral 3,74 Excelente
Estructura organizacional 3,79 Excelente
Condiciones de trabajo y recursos 3,85 Excelente
Liderazgo y toma de decisiones 3,70 Excelente
Relaciones con la autoridad 3,66 Excelente
Relaciones interpersonales y de trabajo 3,61 Excelente
Etica y valores 3,81 Excelente
Desempefio y evaluacion 3,79 Excelente
Estimulos, recompensas y reconocimientos 3,47 Excelente

Nota. Informacion obtenida de los resultados de la dimension
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Evaluacién por dimensién

Clima laboral

En esta dimension se cuestionaron cinco afirmaciones relevantes en la que valora el
involucramiento de los jefes, el flujo de trabajo, el sentimiento de trabajo en equipo y
reconocimiento en general.

Como se observa en la Figura 4, esta dimensién presenta resultados relativamente
favorables. Sin embargo, existe un 3 % de promedio del total de encuestados que sienten que
no se practica ninguna afirmacion. Durante las entrevistas no estructuradas, se pudo hallar que
existe inconformidad por parte de los operadores de limpieza, por lo que se puede inferir que
esta diferencia es representada por este departamento.

A continuacidn, se presenta la informacién obtenida:

Figura 4

Resultados de la dimension Clima laboral

90%
90% 83%
80% 76% 76% 79%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
0% 16% 17% =
10% ~ 4%4% 3941% od% 3% 10270
o - o 0 -
Los jefes  Normalmente Se siente el Existe Se valora de
suelen los jefes entusiasmo  estimulacion forma positiva
felicitar al valoran las en el equipo para un flujo tomar
empleado ideas de trabajo acciones
que hace  aportadas por claroy diferentes
algo bien los ordenado
empleados

m 1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho m 2: En desacuerdo/insatisfecho
3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho



Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Estructura Organizacional
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En esta dimensién se cuestionaron seis afirmaciones en la que se valora el involucramiento

por parte del colaborador e intrinsecamente, los esfuerzos que realiza la empresa por motivar

este tipo de acciones.

Como se muestra a continuacion en la Figura 5, la dimensién de la estructura organizacional

también presenta resultados relativamente favorables. No obstante, existe un 2% del total de

encuestados aproximadamente en los que se debe establecer planes de accion para que

sientan la motivacion de empoderamiento e involucramiento en la organizacion.

A continuacion, se presenta la informacion obtenida:

Figura b
100%
90%
80% T7%
72%
70%
60%
50%
40%
30% 27%
A
20%
20% =

10%
’ 3%

1% g 0% g

Propongo planes Se incentiva la

de accién para iniciativa propia
mejorar mis
actividades

0%

96%
93%

86%
70%
24%
|
14%
4
0% 1% 2% 0% 0% 0% pul 3%
0 0 0 0
— I
Tengo bien Tengo libertad Las actividades Existe buena
definidas las para organizar mi laborales que coordinacion y
funciones y trabajo, mientras realizo colaboracion entre
responsabilidades o realice bienya corresponden a mi los diferentes
de mi puesto de tiempo funcion niveles jerarquicos
trabajo de la empresa

= 1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho = 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho

4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Resultados de la dimensién Estructura Organizacional
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Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Condiciones de trabajo y Recursos

Respecto a las condiciones de trabajo y recursos, se indagaron en seis afirmaciones en las
gue se evallan los deberes de la organizacién para cumplir sus funciones y la percepcion de
los colaboradores de estos.

Como se observa en la siguiente Figura 6, esta dimension tiene una aceptacion alta. Sin
embargo, existe una dimension que, aunque su resultado mayoritario es “totalmente de
acuerdo” no es tan alto como las otras dimensiones; ese es el caso de la percepcion de los
colaboradores con respecto a si cuentan con las herramientas y/o recursos necesarios para
realizar su trabajo.

A continuacidn, se presenta la informacién obtenida:

Figura 6

Resultados de la dimensién Condiciones de trabajo y recursos
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0, 0,
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Cuento contoda  Se mantiene Las Existe suficiente El lugar de Dispongo de un
la informacion buenas herramientas y/o Luz en milugar trabajo estan acondicionado
para realizar mi condiciones recursos para de trabajo siempre bien espacio de
trabajo higiénicas realizar mi ventiladas trabajo
dentro de la trabajo son

empresa 6ptimos

m1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho m 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay



62

Liderazgo y toma de decisiones

En esta dimension se cuestionaron seis afirmaciones para evaluar la percepcién de los
colaboradores del tipo de liderazgo y manejo de personal de los jefes, en el que se analiza
cémo administra, y como contribuyen al clima laboral.

Como se puede observar en la siguiente Figura 7, esta dimension presenta resultados
aceptables. Aunque el estilo de liderazgo con relacion a los resultados se calific6 muy alto,
existe una oportunidad de hacer planes de accién para reforzar las relaciones de autoridad con
los subordinados y tener mayor confianza y sentimiento de libertad y aumentar el
empoderamiento en los colaboradores.

A continuacion, se presenta la informacion obtenida:

Figura 7

Resultados de la dimension Liderazgo y toma de decisiones
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B 1: Totalmente desacuerdo/ Insatisfecho B 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho



63

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Relaciones Interpersonales y de trabajo

En esta dimension abarca cinco afirmaciones en las que indaga sobre la percepcion que
tienen los colaboradores con respecto a las relaciones entre los integrantes del equipo de
trabajo en general, las mismas que tienen principal enfoque en la colaboracion entre las
personas, la orientacion a resultados, los esfuerzos de la organizacion para afianzar estas
relaciones y cordialidad.

Hay un buen resultado en esta dimensién, como se observa en los resultados de la siguiente
figura; no obstante, se da mayor atencion a la disposicion de ayuda entre el personal y a las
actividades de cohesion organizada por la empresa.

A continuacidn, se presenta la informacién obtenida:

Figura 8
80% 71% 4% 71%
70% 64%
0,
60% 56%
50% 43%
<
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30% 254 — 26%
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%
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Existe trabajo Sitengo algin  Se realizan con  Las relaciones  Existen buenas
en equipo en la problema o suficiente entre relaciones entre
organizacion dificultad en el frecuencia comparieros los

trabajo siempre eventos para de soncordialesy departamentos
hay personas  acercamiento y respetuosas
dispuestas a cohesién entre
ayudarme el personal de la
empresa, tanto
empleados
como jefes

m 1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho ® 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Resultados de la dimensidn Interpersonales y de trabajo
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Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Eticay Valores

En esta dimension se cuestionaron dos afirmaciones las cuales prevalecen la filosofia de
cualquier organizacion estructurada de manera correcta. El objeto era evaluar la percepcion de
los colaboradores con respecto a si consideran que los procesos y politicas van acorde segun
sus valores organizacionales. Como se observa en la figura, esta dimension tiene alta
aceptacion, lo que resalta la buena gestion de la organizacion en uno de los pilares mas
importantes de la cultura organizacional.

A continuacion, se presenta la informacion obtenida:

Figura 9

Resultados de la dimension Etica y valores
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3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho
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Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Desempefo y Evaluacién

En esta dimension se cuestionaron cinco afirmaciones para valorar la percepcion que tienen
los trabajadores sobre su contribucion en la organizacion, los esfuerzos de la empresa por
fomentar el desarrollo personal y profesional, su atencién a la constante formacion y
capacitacion; ademas de la motivaciéon por la mejora continua con objetivos que impulsen su
progreso laboral.

Segun la informacién de la Figura 10 se concluye que, a nivel general, los resultados son
favorables. Aunque cabe destacar que, al ser un nivel operativo es complejo el establecer
planes de carrera en la organizacion. Sin embargo, se puede resaltar que, segun el punto de
vista de los colaboradores, sienten que la organizacion si aporta a capacitacion y formacion
constante, el cual permite obtener resultados actualizados y especializarse en su area.

A continuacidn, se presenta la informacién obtenida:

Figura 10

Resultados de la dimension Desempefio y Evaluacion
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m1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho ® 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho
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Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Estimulos, Recompensas y Reconocimiento

En esta dimension se evallan ciertas acciones que pueden realizar las empresas para
aportar a la autorrealizacion de sus colaboradores. El criterio se basa en seis afirmaciones el
cual cuestionaba el reconocimiento, la satisfaccion sobre las condiciones de la remuneracion,
estabilidad laboral, amenaza de rotacion de personal y el sentido de pertenencia de la
empresa.

Como se puede observar, en la Figura 11 los resultados resultan favorables representando
un 90% aproximadamente entre “satisfecho” y “totalmente satisfecho”. Por otro lado, una de las
afirmaciones de mayor atencion, es la posibilidad de que el personal rote de la organizacion vy,
como muestra en la siguiente figura, a pesar de existe una satisfaccién laboral aceptable en
términos generales, existe un 33% que podria considerar alguna otra oferta laboral aln si le
ofrecen las mismas condiciones laborales y sueldo. Con este resultado, podemos inferir que,
aungue el personal se sienta satisfecho, esta atento a seguir aprendiendo de los
procedimientos de otras organizaciones.

A continuacion, se presenta la informacién obtenida:

Figura 11

Resultados de la dimension Estimulos, Recompensas y Reconocimiento
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u 1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho ® 2: En desacuerdo/insatisfecho

3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Nota. Datos obtenidos de los colaboradores de las 11 Granjas de la Zona de Bucay

Anélisis Prueba Kruskal-Wallis

Debido a que las variables de los nueves bloques antes expuestos sobre el cuestionario de
la percepcion de la cultura organizacional, aparentemente, no presentaron mayor variacion de
alto interés, se aplic6 ANOVA'’s no paramétricos de Kruskal-Wallis con el programa estadistico
SPSS para el hallazgo de diferencias significativas.

Segun Gonzalez (2009), la prueba de Kruskal-Wallis es una extension de la prueba Mann-
Whitney, un método no paramétrico que verifica si el grupo de datos en estudio proviene de la
misma poblacién, o también puede comparar varias poblaciones; lo mas importante es que no
se necesitan supuestos de normalidad u homogeneidad de varianzas y permite trabajar con
datos ordinales.

A continuacion, se presenta la hip6tesis de investigacion:

Ho: No existen diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion de los

encuestados frente a las afirmaciones.
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H1: Existen diferencias estadisticamente significativas en la satisfaccion de los encuestados
frente a las afirmaciones.

Para el andlisis de la Prueba de Kruskal-Wallis se utilizaron la misma muestra en ambas
situaciones para medir impacto, determinadas por la variable grupo experimental 1 a la muestra
de los operadores de servicio de conserjeria y grupo experimental 2 para los operarios con
contrato fijo con la granja y que aportan directamente al proceso.

Tabla 9

Prueba de Kruskal Wallis del cada bloque del cuestionario

Grupo Mean Chi- Asymp.
N df
Experimental Rank square Sig.
1 12 96.87
Clima Laboral 2 213 58.13
Total 225 38.395 1 0
1 12 96.48
Estructura
2 213 58.52
organizacional
Total 225 42.058 1 0
Grupo Mean Chi- Asymp.
N df
Experimental Rank square Sig.
Condiciones de 1 12 81.7
trabajo y 2 213 73.3
recursos Total 225 1.827 1 0.176
1 12 86.84
Liderazgo y toma
2 213 68.16
de decisiones
Total 225 9.331 1 0.002
1 12 81.12




Relaciones con 2 213 73.88
la autoridad Total 225 1.469 1 0.226
Relaciones 1 12 94.27
interpersonales y 2 213 60.73
de trabajo Total 225 28.455 1 0
1 12 82.96
Etica y Valores 2 213 72.04
Total 225 3.094 1 0.049
1 12 81.56
Desemperio y
2 213 73.44
evaluacion
Total 225 1.859 1 0.173
Estimulos, 1 12 81.56
recompensas y 2 213 73.44
reconocimiento | Total 225 1.862 1 0.172
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Nota. Mean Rank refiere al nivel de significacién de los datos y Asymp. Sig da el porcentaje

de significancia basado en p>0.05 bajo la hip6tesis nula.

Mediante esta técnica, se busca dividir un poco la muestra en 2 grupos: el personal

operativo de planta como grupo 2 y como grupo 1 el personal de conserjeria que, aunque
trabaje en equipo en la granja, pertenece en otra reporteria de organigrama. Como se puede
observar, se presentan las variables de cada pilar con su respectivo nivel de significancia,
dando en su mayoria (5 de los 9 bloques), un rango menor al nivel de confianza de 0.05, por
ende, se demuestra que se rechaza la hipotesis nula, concluyendo que las medianas no son
iguales y al menos una es diferente.

Aunque a nivel promedio existe un alto nivel de satisfaccion frente a la cultura

organizacional, el personal de conserjeria percibe de una mejor manera el clima laboral y
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estructura organizacional. No obstante, existe excepciones en “Condiciones de trabajo y
recursos”, “Relaciones con la autoridad”, “Desempeno y evaluacion”, “Estimulos, recompensas
y reconocimiento” ya que no muestra una gran diferencia del Mean Rank entre los grupos
experimentales 1y 2. Esto se debe a que como se puede observar en los resultados del
cuestionario, esas categorias representaron una calificacion excelente con un nivel de
“Totalmente de acuerdo/Satisfecho” en casi la totalidad de los encuestados, por tales motivos
no existio diferencia alguna en el comportamiento de estas variables, el cual en este caso se
aprueba la hipotesis nula.

Resumen de Validaciéon de Hipotesis

Tabla 10

Resumen de Validacion de Hipotesis

Variable Hipotesis Nula
Clima Laboral Se rechaza
Estructura organizacional Se rechaza
Condiciones de trabajo y recursos No se rechaza
Liderazgo y toma de decisiones Se rechaza
Relaciones con la autoridad No se rechaza
Relaciones interpersonales y de trabajo Se rechaza
Etica y Valores Se rechaza
Desemperio y evaluacion No se rechaza
Estimulos, recompensas y reconocimiento No se rechaza

Nota. la aceptacion o rechazo de la hipétesis fue determinado por los resultados del grado
de significancia de cada variable, donde p>0.05 acepta la hipétesis nula el cual acierta que las

medianas son iguales.
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Capitulo IV
Propuesta de intervencion

Introduccion

En este apartado se detallan las estrategias que promueven una mejora continua en la
cultura organizacional y satisfaccién laboral de las 11 granjas de pollos de engorde en la zona
de Bucay del sector avicola, ademas de incluir los objetivos y fundamentos que permiten
cumplir cada actividad para mejorar la actividad dentro de las organizaciones.

La implementacion de un plan de estrategias es importante para mejorar el ambiente laboral,
brindando un espacio seguro y positivo contribuyendo directamente en el bienestar emocional
de los empleados, incrementando los niveles de satisfaccion y compromiso dentro del area
laboral. Ademas, de reflejar resultados en la productividad y rendimiento, influyendo en las
responsabilidades y desafios de cada colaborador. Mediante una cultura organizacional
positiva se fomenta la colaboracién, el trabajo en equipo, generando como resultado altos
niveles de comunicacién creando relaciones solidas dentro del area de trabajo.

Titulo

Plan de estrategias de cultura organizacional para la mejora de la satisfaccion laboral en el
sector avicola en una granja de pollos de engorde en la zona de Bucay.

Objetivo general de la propuesta

Proponer estrategias de cultura organizacional para la mejora de la satisfaccion laboral en el
sector avicula en una granja de pollos de engorde en la zona de Bucay.

Objetivo especifico de la propuesta

e Plantear estrategias de cultura organizacional para el mejoramiento del clima laboral.

e Proponer estrategias de cultura organizacional para la dimensién de estructura
organizacional.

e Presentar estrategias de cultura organizacional para potenciar de liderazgo y la toma de

decisiones.
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e Formular estrategias de cultura organizacional para fortalecer las relaciones laborales y
personales con la autoridad.

e  Sugerir estrategias de cultura organizacional para reforzar la practica de éticas y
valores.

e Determinar estrategias de cultura organizacional para la dimensién de estimulos,
recompensas y reconocimientos.

Fundamentacion

El plan de accién se fundamenta desde el impacto que posee la cultura organizacional en la
satisfaccion laboral y por ende en el rendimientos y retencion de los empleados del sector
avicola, ademas de la calidad del trabajo y el ambiente laboral. A continuacién, se detallan
aspectos claves:

e Analisis situacional: el diagnostico en relacion con el clima laboral y la cultura
organizacional es agquel enfoque que hace uso de las encuestas, entrevistas y focos group que
aporte en la comprension de las necesidades y percepciones de los trabajadores dentro de su
area de trabajo.

e Disefio de estrategias: el desarrollo de las estrategias aborda los problemas que se
presenta dentro del area de trabajo, promoviendo una comunicacién abierta y que brinda
oportunidades de desarrollo.

¢ Mejora continua: mediante la retroalimentacion constante se impulsa a los
trabajadores en relacion con su efectividad y eficacia, a la vez de utilizar la informacién para
mejorar y ajustar las acciones que se estan realizando actualmente.

e Compromiso: a través de la obtencion del apoyo y compromiso respecto a la alta
direccién de la organizacion, garantizando que cada una de las estrategias que conforman el
plan posean el respaldo necesario, ademas de brindar los recursos que seran necesarios para

Su ejecucion.
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e Valores y éticas: la promocion de una cultura basada de valores y acciones éticas guia
a un comportamiento optimo por parte de cada uno de los integrantes de la organizacion,
promoviendo que la cultura se direccione a valores relacionados con la honestidad, integridad y
el respeto, contribuyendo significativamente en la satisfaccion laboral, a través de un entorno
seguro y positivo.

e Bienestar del empleado: el disefio de las estrategias se centra en el bienestar de cada
uno de los colaboradores de la organizacion, incluyendo aspectos fisicos, emocionales y
profesionales.

Por tal razon, contar con una cultura sélida y una alta satisfaccién laboral conduce al
aumento de la productividad laboral, reflejando el compromiso respecto a las metas y objetivos
gue posee la organizacion. Por medio de la elaboracién del plan se espera el éxito operativo y
reputacion de la granja de pollos de engorde en Bucay.

Desarrollo

En primer lugar, para la ejecucion de este proyecto se recomienda complementar la
presente investigacion con otras técnicas para obtener mas informacion sobre la necesidad que
existe entre los colaboradores y de esta forma, entregar una propuesta de mejora mas efectiva
puesto que, ofrecera lo que los trabajadores quieren. Para ello, previo a la implementacién de
este proyecto, es necesario realizar una planificacion de tipo investigativo mediante el Focus
Grupo. La misma que se presenta a continuacion:

Tabla 11

Planificacion de plan de Accién

Activated Tiempo

Focus Group 15 dias

Nota: Planificacion del plan de accién en relacion con las dimensiones
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Con la aplicacion de la técnica del focus group se podré evaluar de forma mas clara 'y
natural, las percepciones sobre las caracteristicas del entorno de trabajo, cuales son las que
significan mas para las personas y la interpretacion de las circunstancias segun su experiencia
para determinar su forma de actuar. Para llevar a cabo este proceso de forma exitosa hay que
considerar que el moderador debe tener claro los objetivos y las dimensiones criticas que se
hablaran durante la actividad.

Es imprescindible dar a conocer que la persona que se encargue de moderar el Focus
Group, debe ser capaz de generar empatia, incentivando un clima abierto donde se pueda
hablar con naturalidad en un ambiente de libre discusion, sin perder el control el tiempo. A la
vez de profundizar en las respuestas de los participantes y registrando los puntos clave febrero
de la discusion.

Considerando lo mencionado, es importante que el moderador de manera simultanea, vaya
identificando los roles predominantes del grupo, tales como: el influenciable, el argumentativo y
el lider. De esta manera, puede tener rapidos planes de accion para integrarlos en la dinamica
asi exista alguien dominante que trate de persuadir opiniones.

A través de los resultados otorgados por la encuesta se pudo determinar que existen ciertos
aspectos que pueden mejorar para alcanzar la satisfaccion maxima, los mismos que se
exponen a continuacion con una propuesta preliminar para fortalecer los resultados.

A continuacion, se detalla las 7 estrategias que componen el plan de accion:

e Evaluar el clima laboral mediante encuestas, entrevistas y grupos focales: su
funcionalidad consiste en recopilar informacidn esencial sobre el ambiente y percepcién
laboral de los trabajadores, usando las encuestas, entrevistas y grupos focales. Los
datos cuantitativos y cualitativos que se generen seran esenciales para comprender con
profundidad la problematica que afecta en el &rea laboral, entendiendo cada una de las
opiniones y satisfaccion de los empleados, identificando las areas en que se puede mejorar y

asi tomar decisiones concretas.
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e Desarrollar procesos de mejora dentro de los objetivos de los operadores: se
alinean los procesos internos que posee la empresa con las metas que se han planteado,
identificando las areas de oportunidad para la optimizacion de los procesos, aumentando el
nivel de eficiencia, reduciendo los tiempos y mejorando la calidad del servicio. Los indicadores
de desempefio establecidos permitiran que dentro de las granjas de engorde se analice si el
cumplimiento de los objetivos estratégicos se relaciona con la misién.

¢ Incentivar reuniones grupales donde se motive la retroalimentacion sobre cada
proyecto culminado: la estrategia se concentra en fomentar la comunicacion con el
aprendizaje continuo, dando paso a reuniones en las que los empleados son los actores
principales mediante el aporte de cada una de sus experiencias y aprendizaje. El objetivo de
aqguello es identificar los aspectos que se estan cumpliendo de forma adecuada, ademas de los
aspectos que contrarrestan con la productividad, haciendo frente a los desafios y aprendiendo
una nueva leccion que aporte en la mejora continua.

e Coordinar actividades internas de entretenimiento y premios por resultados:
fortalecer el sentido de pertenencia en la organizacién implica eventos de entrenamiento, con
reconocimientos y celebrar logros de indole personal y grupal, incentivando el nivel de
satisfaccién y compromiso, ademas de permitir al personal altos niveles de motivacién.

e Implementacién de programas para el desarrollo de habilidades respecto ala
comunicacién y trabajo en equipo: con la aplicacion de programas de desarrollo de
habilidades se busca fortalecer las habilidades de los trabajadores en relacién con la expresion
de sus ideas de forma clara, precisa y concisa, ademas de escuchar activamente las distintas
opiniones. Capacitar al personal en temas de trabajo en equipo incluye la resolucién de
probleméaticas dentro del area laboral e incrementa el nivel de confianza al momento de tomar

una decisién en beneficio del equipo y la organizacion.
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e Promover laintegridad, la conductaticay respeto de los valores: se centra en
establecer y fortalecer un entorno en el que todos los miembros de la organizacion, incluyendo
empleados y lideres, se adhieran a altos estandares éticos y mantengan una conducta
profesional y respetuosa en todas sus acciones y decisiones. Esta estrategia busca fomentar
una cultura de integridad y respeto que influya en el comportamiento de todos los involucrados
en la organizacion.

e Incentivar y reconocer el desempefio de los trabajadores: las iniciativas y
actividades que se realicen en relacion con la estrategia poseen como finalidad la satisfaccion
laboral y la promocién de un ambiente de trabajo positivo, dado que los reconocimientos
puedes ser mediante elogios, agradecimientos, premios o programas de reconocimiento a
largo plazo. De igual forma los incentivos financieros que comprende de bonificaciones y por

ultimo oportunidades de desarrollo profesional.



Tabla 12

Plan de accién
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Dimensién Criterios Estrategia Tareas Responsable Recurso
e Disefio de preguntas y
1. Definicién clara de cuestionarios.
Evaluar el clima Gerente y jefe Recursos
los objetivos. e Convocatoriay
laboral mediante del humanos,

Clima laboral 2. Participacion
voluntaria del

personal.

encuestas, entrevistas

y grupos focales.

comunicacion.
Recopilacion y analisis de
datos.

Retroalimentacion.

departamento de

Talento Humano

financieros y

tecnoldgicos

1. Iniciativa para

proponer planes de
Estructura

accion.
organizacional

2. Coordinacion y

colaboracion.

Desarrollar procesos
de mejora dentro de
los objetivos de los

operadores.

areas.

Andlisis y evaluacion de

Definicion de indicadores de

desempefio.

Capacitacion.
Implementacion

Monitoreo.

Gerente y jefe
del
departamento de

Talento Humano

Recursos
humanos,
financieros y

tecnoldgicos




78

Incentivar reuniones

. Planificacion de reuniones.

e  Definir responsables de

proyecto.

1. Motivacion al grupales donde se Gerente y jefe Recursos
Liderazgo y e  Valorar y motivar la
equipo de trabajo. motive la del humanos,
tomade participacion.
2. Retroalimentacion  retroalimentacién departamento de financieros y
decisiones e Acuerdo de
de proyectos. sobre cada proyecto Talento Humano tecnolégicos
responsabilidades.
culminado.
e  Establecer un sistema de
seguimiento.
Dimensién Criterios Estrategia Tareas Responsable Recurso
e  Seleccién de actividades de
entretenimiento.
Coordinar actividades
1. Cooperacion entre e Elaboracién del plan para Gerente y jefe Recursos
internas de
Relaciones con cada evento. del humanos,

la autoridad

el equipo.
2. Eventos de

cohesion.

entretenimiento y
premiaciones por

resultados.

. Comunicacién de los
eventos.
. Identificacién de criterios

para la entrega de premios.

departamento de

Talento Humano

financieros y

tecnoldgicos
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e  Seleccién de incentivos
significativos.

e  Retroalimentacion

¢  Evaluacion del impacto de

los resultados.

Relaciones
interpersonales

y de trabajo

1. Mejora del
ambiente laboral.
2. Reduccién del
nivel de conflictos.

3. Mejora de la

satisfaccion laboral.

Implementacion de
programas para el
desarrollo de
habilidades respecto a
la comunicacion y

trabajo en equipo.

e Disefio de los programas de
capacitaciones (comunicacion,
escucha activa y trabajo en equipo).
e Planificacién de los talleres.
. Promover la
retroalimentacion. Gerente y jefe
e Disefio de espacios fisicoso  del
virtuales de interaccion entre los departamento de
trabajadores. Talento Humano
e  Procedimientos para llevar a
cabo la solucién de conflictos.
e Impulsar la inclusion.

e  Medicion y seguimiento

Recursos
humanos,
financieros y

tecnoldgicos
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Dimensién Criterios Estrategia Tareas Responsable Recurso
e  Definir los valores y normas
éticas.
e Impartir sesiones de
capacitaciones.
1. Valores
¢  Comunicacion abierta. Gerente y jefe Recursos
fundamentales dela  Promover la
e Realizar auditorias sobre la del humanos,

Eticay valores

organizacion.
2. Cadigo de ética.

3. Mejora continua.

integridad, conducta y

respeto de los valores.

ética.

e  Establecer sistemas de
recompensa.

e  Evaluar la efectividad.

e Mejora continua en relacion a

comentarios.

departamento de

Talento Humano

financieros y

tecnoldgicos

Estimulos
recompensas y

reconocimiento

1. Logroy
cumplimiento de
objetivos.

2. Liderazgo.

3. Superacion

personal

Incentivar y reconocer
el desempefio de los

trabajadores.

e  Crear un sistema de
recompensas (incentivos efectivos o
no monetarios)

. Definir criterios

Gerente y jefe
del
departamento de

Talento Humano

Recursos
humanos,
financieros y

tecnologicos
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e Implementar el programa de
reconocimiento (semanal, mensual,

trimestral, semestral o anual)

Nota: El plan de accién se sustenta de los resultados presentados.



Presupuesto

El presupuesto para el plan de accion corresponde en la asignacion de recursos,

asegurando de forma eficiente el financiamiento para llevar a cabo las actividades y tareas
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descritas, evitando que existan actividades sin realizar debido a la falta de recursos. Asi mismo,

el presupuesto permite el analisis del costo — beneficio, evaluando si los resultados

corresponden a los aspirados.

Tabla 13 Presupuesto del plan de accién

Dimension Estrategia Presupuesto
Evaluar el clima laboral mediante
Clima laboral encuestas, entrevistas y grupos $ 500,00
focales.
Desarrollar procesos de mejora
Estructura organizacional  dentro de los objetivos de los $ 825,00
operadores.
Incentivar reuniones grupales donde
Liderazgo y toma de
se motive la retroalimentacion sobre $ 375,00
decisiones
cada proyecto culminado.
Coordinar actividades internas de
Relaciones con la
entretenimiento y premiaciones por $ 750,00
autoridad
resultados.
Implementacion de programas para
Relaciones
el desarrollo de habilidades respecto
interpersonales y de $ 800,00

trabajo

a la comunicacion y trabajo en

equipo.



83

) Promover la integridad, conducta y
Etica y valores $ 200,00
respeto de los valores.

Estimulos recompensasy Incentivar y reconocer el
$ 175,00
reconocimiento desempefio de los trabajadores.

Total del presupuesto $ 3.625,00

Nota. El presupuesto corresponde al plan de accion elaborado

Impacto

El impacto del Plan de Estrategias para la Cultura Organizacional para la mejora de la
Satisfaccion Laboral en el Sector Avicola de una Granja de Pollos de Engorde en la Zona de
Bucay consiste en la implementacion de estrategias destinadas a mejorar la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral puede resultar en un ambiente de trabajo méas positivo,
colaborativo y motivador. Una organizacion que valora a sus empleados y promueve un
ambiente de trabajo positivo puede ganar una reputacion positiva tanto entre sus trabajadores
como en el mercado en general. Esto puede atraer a profesionales talentosos y potenciales
clientes.

Seguimiento

Para el momento en que se llegue a dar la ejecucién de esta planeacion, se van a requerir
estrategias, planes de accion y determinacion de indicadores que ayuden a comprobar el éxito
de la planificacion, Para lo cual se establece implementar un andlisis mediante la aplicacion de
un cuadro de mando integral que permita conocer la evolucién del proyecto y su impacto en
diferentes ambitos de la organizacion, ademas del seguimiento del cumplimiento de cada
objetivo de la propuesta. Con el control, se pretende examinar de forma cercana la incidencia
del plan y generar una cultura que predomine las dimensiones que esta enfocado el presente
estudio.

El responsable asignado para las diferentes acciones de la propuesta debera ejecutar el

siguiente formato, pero el involucramiento debe ser general, debido a que el area de talento



84

humano y los directivos deben tener claridad sobre los beneficios de una cultura organizacional
estructurada y una satisfaccion laboral. Por ende, toda la empresa debera estar enfocada y
familiarizada sobre cual va a ser el efecto del proyecto, realizando un control y seguimiento en
la ejecucion, ademas de algun plan reactivo para asegurar el cumplimiento.

Como se puede observar, se determinaron algunos indicadores acordes a cada perspectiva
de la organizacion: financiera, clientes, procesos, aprendizaje y crecimiento respectivamente. A
su vez, se establece un puntaje de porcentaje minimo y maximo para asegurar el correcto
camino del proyecto, junto con la columna “Real” para que se pueda detallar el avance de
acuerdo con la periodicidad que determinen. Por otro lado, el formato permite describir la
accion o estrategia que se tomaré en caso de que el puntaje no sea el ideal y el responsable de

aquello.



Figura 12

Cuadro de mando integral
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CUADRO DE MANDO INTEGRAL

PLAN DE ACCION

Objetivos Puntaje | Puntaje
Indicadores Periodicidad | Real | Accién/Estrategia | Afio/Quater | Responsable
estratégicos Minimo | Maximo

Perspectiva Financiera

% de crecimiento en
Mejora de ingresos 70 100

venta
Mejora de % de beneficio sobre

70 100

rentabilidad ingreso
Perspectiva de Clientes
Satisfaccion de

% clientes satisfechos 70 100
Clientes
Fidelidad de % clientes que repiten

70 100

clientes la compra
Perspectiva de Procesos
Mejora de

% de margen de error 0 30

Productividad




Disminucion de
% de rotacion 0 10
Rotacién

Reduccion de
% de ausentismos 0 10
Ausentismo

Perspectiva. Aprendizaje y crecimiento

% retroalimentacion
Liderazgo Optimo | positiva de 70 100

subordinados

Mejora clima Encuestas a

70 100
laboral empleados
Satisfaccion de )

Indice de motivacion 70 100

empleados
Mejora del % de retroalimentacion

70 100
Desempefio positiva de jefes

Nota: Mediante el Cuadro de mando integral se determina el desempefio de la organizacion en relacion con la cultura

organizacional y satisfaccion laboral, permitiendo que se generen iniciativas estrategias concretas y medibles.
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Beneficiados

De acuerdo con el plan de accién, existen diversos grupos de interés que se benefician de
forma directa por el impacto, a continuacion, se describe cada uno de ellos:

e Trabajadores: Los empleados y trabajadores de la granja de pollos de engorde seran
los principales beneficiarios. Un ambiente de trabajo positivo, una cultura organizacional
saludable y la satisfaccién laboral contribuirian directamente a su bienestar y calidad de vida en
el trabajo. Esto puede mejorar su moral, motivacién y compromiso con la organizacion.

e Granjade Pollo de engorde: La organizacion misma se beneficiaria al tener
empleados mas satisfechos y comprometidos. Esto podria traducirse en una mayor
productividad, menor rotacion de personal, mejora en la calidad del trabajo y la posibilidad de
retener el talento.

e Clientes: Los clientes de la granja, que podrian ser minoristas, mayoristas o
procesadoras de alimentos, también se beneficiarian indirectamente. Un equipo de trabajo
satisfecho y comprometido es mas propenso a ofrecer un mejor servicio, cuidar de los procesos
y garantizar la calidad del producto, lo que a su vez podria influir positivamente en la
satisfaccion de los clientes.

e Directiva: Los lideres de la granja también se beneficiarian al contar con un equipo mas
comprometido y motivado. Una cultura organizacional sélida y la satisfaccion laboral pueden
facilitar la gestion y reducir los desafios relacionados con el conflicto, la desmotivacién y la

rotacion de personal.
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Conclusiones

Se llevé a cabo un analisis de las relaciones entre las propiedades psicométricas de cultura
organizacional y satisfaccion laboral del sector avicola en la granja de pollos de engorde,
detectando que existen aspectos positivos y areas a mejorarse para que exista una mejor
percepcion. Los aspectos que no fueron rechazados en el estudio son las condiciones de
trabajos, sefialan que los elementos fisicos y materiales de entorno son adecuados, asi mismo,
se encuentra el desempefio y evaluacion evidenciando transparencia para motivar a los
empleados, considerando al compromiso. Sin embargo, se cuenta con las dimensiones que
fueron rechazas en términos de satisfaccion por los encuestados como el clima laboral,
estructura organizacional, liderazgo, toma de decisiones, relaciones con la autoridad,
relaciones interpersonales y de trabajo, ética, valores, por ultimo, estimulos recompensas y
reconocimiento poseen deficiencia en los roles, por ende, deben mejorarse para fortalecer a la
empresa y promover un ambiente laboral satisfactorio y productivo en las granjas de pollo.

Analizado los enfoques de la cultura organizacional y satisfaccion laboral, se considera que
es un panorama complejo, el cual llega ser importante para el funcionamiento y éxito de la
empresa, los fundamentos sobre la cultura organizacional se constituyen por el conjunto de
actitudes, valores y practicas que se puede llegar a tener en una organizacién, ademas de ser
un aporte para la toma de decisiones e interacciones con los empleados, incluyendo al
compromiso. En cuanto a la satisfaccion laboral, se lo relaciona con la relacion que tienen con
los empleados, también los empleados satisfechos demuestran dedicacion y contribucién
positiva, como por ejemplo las oportunidades de crecimiento, por lo tanto, se vincula con la
eficiencia y el rendimiento en la empresa.

Mediante la investigacion de campo en las 11 granjas de pollos del sector avicola, se
obtuvieron resultados favorables de contar con una buena percepcién de los empleados, los
promedios mas altos en las dimensiones se encuentran en las condiciones de trabajo y recurso

(3.85), identificando una percepcion positiva sobre el ambiente laboral con los recursos
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disponibles, ademas se evidencia un nivel satisfactorio en ética y valores (3,81) el cual resalta a
la integridad y la importancia de los valores en las granjas, de igual forma con la estructura
organizacional (3,79), lo que indica que existe satisfaccion reflejando una organizacion eficaz
en resolver problemas. Sin embargo, se mencionan elementos que tienen menor satisfaccion,
como estimulos recompensas y reconocimientos (3,47) lo que se sugiere mejorar los sistemas
de incentivos y valoracion, asi mismo con las relaciones interpersonales y de trabajo (3,61) y
relaciones con la autoridad (3,66), el cual muestran calificaciones algo moderadas, sefalando
posibles desafios en la interaccion con los trabajadores, cabe mencionar que los resultados
obtenidos sirven para mejorar y fortalecer la satisfaccion laboral en las granjas de pollos
destacando la apreciacion de la naturaleza

La propuesta disefiada para la cultura organizacional en el sector avicola se centra en
abordar los aspectos que tuvieron insatisfaccion, identificadas en los analisis, el cual se da
mediante la ejecucién de estrategias para mejorar el ambiente laboral y contar con satisfaccion
de los empleados, a través de la implementacion de formacién en habilidades de comunicacién
efectiva, para mejorar el clima laboral y las relaciones interpersonales dentro de la
organizacién, ademas de establecer canales de retroalimentacién, capacitacion, promoviendo
un ambiente colaborativo y participativa. El liderazgo se fortalecera con el trabajo en equipo
donde la toma de decisiones llega a ser con los miembros, y se debe reforzar los valores que
promuevan la transparencia e integridad en las interacciones impactando positivamente en el

desempefio y éxito de las 11 granjas de pollos.
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Recomendaciones

Se recomienda que la administracién de las granjas de pollos de engorde en Bucay se
focalice en mejorar las areas que se encuentran con resultados pocos satisfactorio, es decir
gue al fortalecer una buena comunicacién y fomentar un ambiente colaborativo es posible que
la satisfaccion laboral de los empleados sea alta, promoviendo un entorno productivo y positivo
en las 11 granjas. Por otro lado, las escalas son importantes utilizarla en cualquier tipo de
estudio, debido a que permite evaluar con precision la culturan organizacional y satisfaccion
laboral proporcionando datos relevantes.

Se sugiere tener presente todos los enfoques de la cultura organizacional y satisfaccion
laboral ya que ayudan a entender cada elemento, influyendo igual en el entorno de trabajo y en
la percepcion de los empleados de las granjas de pollos en la zona de Bucay, cabe mencionar
gue las teorias expuestas pueden mejorar la interpretacion de resultados de forma precisa y
efectiva.

De igual forma, se aconseja establecer un proceso metodol6gico riguroso, de igual manera
gue los empleados de las granjas de pollo de engorde tengan mayor compromiso para que no
exista ningun problema, ademas que implementen estrategias orientadas a fortalecer a cada
uno de los aspectos con menor rendimiento para que el entorno sea mas enriquecedor y
satisfactorio para los empleados del sector agricola.

Por ultimo, es imprescindible implementar las estrategias del plan de accion para mejorar la
cultura organizacion y satisfaccion laboral, teniendo un mejor desarrollo, igual que los
empleados se sientan satisfechos en como se manejan las granjas de engorde pollos en la

zona de Bucay.
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Matriz de consistencia
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Titulo Objetivos Hipotesis Variable Dimensidn Indicador

Objetivo General Ho: No existen Formacién de la 1. Imagen corporativa
Cultura Analizar las propiedades diferencias cultura 2.  Vectores de la identidad
organizacional | psicométricas de las escalas de | estadisticamente organizacional corporativa
y satisfaccién cultura organizacional y significativas en la 1. Fuentes de cultura
laboral: satisfaccion laboral adaptadas satisfaccion de los organizacional
Propiedades al contexto del sector avicola en | encuestados Cultura 2. Cultura organizacional
psicométricas una granja de pollos de engorde | frente a las organizacional | Clima fuerte y débil

de una escala
en el sector
avicola en una
granja de
pollos de
engorde en la

zona de Bucay

en la zona de Bucay.

Objetivos especifico

Determinar los fundamentos
tedricos para conocer el
contexto general y especifico de

la misma.

Determinar a través de una

afirmaciones.

Ha: Existen
diferencias
estadisticamente
significativas en la
satisfaccion de los

encuestados

organizacional

3. Tipos de Culturas
Organizacionales
4. La cultura organizacional

y la productividad laboral

Satisfaccion

laboral

Principales
teorias
relacionadas

con la

1. Teoria bifactorial de
Herzberg
2. Teoria ERC: existencia,

relacién y crecimiento
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investigacion de campo en las
11 granjas de pollos de engorde
las propiedades psicométricas
de las escalas de cultura
organizacional y satisfaccién
laboral adaptadas al contexto

del sector agricola.

Disefiar una propuesta de
mejora de la cultura
organizacional que aporte a la

satisfaccion de sus empleados.

frente a las

afirmaciones.

satisfaccion

laboral

3. Teoriade las tres
necesidades de Mc Clelland

4, TeoriaXyY

5. Teoria de las Jerarquia
de las necesidades

6. Teoria de la burocracia

de Weber

Satisfaccion
laboral y

productividad

1. Modeloy método de
medicion de Cultura
Organizacional

2.  Modelo y método de

medicién de Satisfaccion laboral

Propiedades

psicométricas

1. Escala de medicion de

Likert
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Apéndice 2

Apéndice A Cuestionario de Cultura Organizacional

Denison Organizational Culture Survey

Nombre:

Edad:

Sexo F M

Puesto de Trabajo

Fecha

A continuacion, sefiale por favor su opinidn en relacion con las siguientes afirmaciones. Para

ello evalie de 1 a 5 el nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas.

Marque con un circulo el

numero para cada
En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente acerca de:
confirmacién

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.

3. Lainformacién se comparte ampliamente y se puede
conseguir cuando se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica

a todo el mundo en algun grado.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18

Se fomenta activamente la cooperacién entre los
diferentes grupos de esta organizacion.

Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo.

Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez
de descargar el peso en la direccion.

Los grupos y no los individuos son los principales pilares
de esta organizacion.

El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relacion entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion.

La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas.

Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente.

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.

La oportunidad de hacer cosas diferentes cada cierto
tiempo.

La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

Las politicas de la biblioteca y la manera como se
administran.

. La forma como mi jefe maneja a sus empleados.
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19

20.

21.

22.

23.

24

25

26.

27.

28.

29.

30.

31

32

33

34

35

. La manera como mi trabajo me provee de un futuro mas
seguro.
La oportunidad de hacer tanto dinero como mis amigos.
El medio ambiente del lugar donde trabajo.
La oportunidad de avanzar en este trabajo.
La oportunidad de hacer amigos cercanos entre mis
comparfieros
. La capacidad de tomar decisiones por mi mismo.
. La manera como yo obtengo crédito completo por mi
trabajo.
Ser capaz de estar orgulloso de un trabajo bien hecho.
La oportunidad de ayudar a otra gente.
La oportunidad de estar solo en mi trabajo.
La oportunidad de relacionarme con gente importante.
La manera como se informan las politicas de la
biblioteca.
. El apoyo administrativo que mi jefe ofrece a sus
empleados.
. La manera como mi trabajo me otorga seguridad en el
empleo.
. Como mi salario se compara al de otros en otras
bibliotecas.
. Lo placentero de las condiciones de mi trabajo.
. Las formas como las promociones se dan en este

trabajo.
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36. La camaraderia de mis colegas.

37. La oportunidad de ser responsable en el trabajo de otros.

38. El reconocimiento que tengo por el trabajo que hago.

39. La oportunidad de hacer algo que valga la pena.

40. La oportunidad de hacer algo por mi préjimo.

41. La oportunidad de hacer algo diferente todos los dias.

42. La oportunidad de ser importante ante los demas.

43. La forma como las politicas de la biblioteca se ponen en
practica.

44. La forma como mi jefe toma las quejas de sus
empleados.

45. Lo estable que es mi trabajo.

46. Mi pagay la cantidad de trabajo que hago.

47. Las condiciones fisicas de mi trabajo.

48. Las oportunidades de promocion en este trabajo.

49. La forma en que mis colegas son amigables.

50. La libertad para utilizar mis propios juicios

51. La manera como se me dice que hago bien mi trabajo.

52. La oportunidad de dar lo mejor de mi todo el tiempo.

53. La oportunidad de dar un pequefio servicio a otras
personas.

54. La oportunidad de hacer muchas cosas diferentes en el

trabajo.

Nota. Denison Organizacional Culture Survey
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Apéndice B Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota MSQ

Nombre:

Edad:

Sexo

Puesto de Trabajo

Fecha

A continuacion, sefiale por favor su opinion en relacion con las siguientes afirmaciones. Para

ello evalie de 1 a 5 el nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas.

En mi puesto actual de trabajo siento lo siguiente

Margue con un circulo

el numero para cada

acercade: confirmacion
1 2 3 4 5
1. La oportunidad de servir a otros
2. Lavariedad de mi trabajo.
3. La posicién social que el trabajo me da en la
comunidad.
4. Las politicas y practicas hacia los empleados en

6.

~

esta biblioteca.

La forma como mi supervisor y yo nos
entendemos.

La seguridad de mi trabajo.

La cantidad de pago por el trabajo que hago.



8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Las condiciones de trabajo como: temperatura, luz
y ventilacion.

Las oportunidades de mejorar en este trabajo.

El espiritu de cooperacion entre mis colegas.

La oportunidad de ser responsable de planear mi
trabajo.

La forma como se me distingue cuando hago un
buen trabajo.

Ser capaz de ver los resultados del trabajo que
hago.

La oportunidad de estar al servicio de otra gente.

La oportunidad de hacer cosas diferentes cada
cierto tiempo.

La oportunidad de ser “alguien” en la comunidad.

Las politicas de la biblioteca y la manera como se
administran.

La forma como mi jefe maneja a sus empleados.
La manera como mi trabajo me provee de un
futuro mas seguro.

La oportunidad de hacer tanto dinero como mis
amigos.

El medio ambiente del lugar donde trabajo.

La oportunidad de avanzar en este trabajo.

La oportunidad de hacer amigos cercanos entre

mis compafieros
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24

25

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

. La capacidad de tomar decisiones por mi mismo.
. La manera como yo obtengo crédito completo por
mi trabajo.
Ser capaz de estar orgulloso de un trabajo bien
hecho.
La oportunidad de ayudar a otra gente.
La oportunidad de estar solo en mi trabajo.
La oportunidad de relacionarme con gente
importante.
La manera como se informan las politicas de la
biblioteca.
El apoyo administrativo que mi jefe ofrece a sus
empleados.
La manera como mi trabajo me otorga seguridad
en el empleo.
Como mi salario se compara al de otros en otras
bibliotecas.
Lo placentero de las condiciones de mi trabajo.
Las formas como las promociones se dan en este
trabajo.
La camaraderia de mis colegas.
La oportunidad de ser responsable en el trabajo
de otros.
El reconocimiento que tengo por el trabajo que

hago.

112
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40.

41.

42.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

. La oportunidad de hacer algo que valga la pena.
La oportunidad de hacer algo por mi préjimo.

La oportunidad de hacer algo diferente todos los
dias.

La oportunidad de ser importante ante los demas.
La forma como las politicas de la biblioteca se
ponen en préctica.

La forma como mi jefe toma las quejas de sus
empleados.

Lo estable que es mi trabajo.

Mi paga y la cantidad de trabajo que hago.

Las condiciones fisicas de mi trabajo.

Las oportunidades de promocion en este trabajo.
La forma en que mis colegas son amigables.

La libertad para utilizar mis propios juicios

La manera como se me dice que hago bien mi
trabajo.

La oportunidad de dar lo mejor de mi todo el
tiempo.

La oportunidad de dar un pequefio servicio a otras
personas.
La oportunidad de hacer muchas cosas diferentes
en el trabajo.

La oportunidad de tener un lugar definido en la

comunidad.
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56. La forma como la institucion trata a sus
empleados.

57. Las relaciones personales entre mi jefe y sus
empleados.

58. La forma como los despidos y los cambios se
evitan en mi trabajo.

59. Mis oportunidades para avanzar.

60. La forma como mis colegas se llevan entre si.

61. Laresponsabilidad en mi trabajo.

62. El reconocimiento que obtengo por hacer un buen
trabajo.

63. Los logros que obtengo por hacer un buen trabajo.

Nota. El Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota MSQ
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Apéndice 4

Formato de encuestas

Caodigo: HRO003
ENCUESTA CLIMA LABORAL Version: 2020
Pagina lde?2

Lo invitamos a patrticipar de la presente encuesta sobre el clima laboral de la
organizacion, que tiene el objetivo de determinar propuestas de mejora para la satisfaccién
del entorno laboral.

Garantizamos que este estudio es de caracter confidencial y no seran expuestos los
resultados por individuo.

Instrucciones

Por favor, escoja la respuesta mas sincera a las siguientes afirmaciones.

El criterio de calificacion se determina en una escala del 1 al 4 donde se define:
1: Totalmente desacuerdo/Insatisfecho 2: En desacuerdol/insatisfecho
3: De acuerdo/Satisfecho 4: Totalmente de acuerdo/Satisfecho

Marque con una X

18 a 20 afios ()

21 a 30 afios ()

FO
Departamento: Edad: 31 a 40 afios () Sexo:

MO

40 a 50 afios ()

50a + afios ()

Criterios de evaluacién Calificacién
Clima Laboral 1 2 3 4

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

2 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados
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3 Se siente el entusiasmo en el equipo
4 Existe estimulacion para un flujo de trabajo claro y ordenado
5 Se valora de forma positiva tomar acciones diferentes
Estructura organizacional 3
6 Propongo planes de accién para mejorar mis actividades
7 Se incentiva la iniciativa propia
Tengo bien definidas las funciones y responsabilidades de mi puesto
° de trabajo
Tengo libertad para organizar mi trabajo, mientras lo realice bieny a
° tiempo
10 Las actividades laborales que realizo corresponden a mi funcién
Existe buena coordinacién y colaboracion entre los diferentes niveles
11  jerarquicos
de la empresa
Condiciones de trabajo y recursos: 3
12  Cuento con toda la informacion para realizar mi trabajo
13  Se mantiene buenas condiciones higiénicas dentro de la empresa
14  Las herramientas y/o recursos para realizar mi trabajo son 6ptimos
15  Existe suficiente Luz en mi lugar de trabajo
16  Ellugar de trabajo esta siempre bien ventilado
17  Dispongo de un acondicionado espacio de trabajo
Liderazgo y toma de decisiones 3




El liderazgo de mi superior influye de forma favorable en mis
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18
resultados
19 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.
Los lideres promueven confianza en si mismos cuando surgen
20
problemas
21  Existe retroalimentacion sobre los proyectos presentes y futuros
22 Mi superior me apoya ante cualquier dificultad
23  Recibo retroalimentacion de mi desempefio por parte de mi jefe
Relaciones con la autoridad 3
24  Mi(s) jefe(s) respeta y toma en cuenta mi opinion
25  Mi(s) jefe(s) le preocupa el ambiente de trabajo de su equipo
26  La comunicacion con mi jefe es adecuada
Relaciones interpersonales y de trabajo 3
27  Existe trabajo en equipo en la organizacion
Si tengo algun problema o dificultad en el trabajo siempre hay
28  personas dispuestas
a ayudarme
Se realizan con suficiente frecuencia eventos para de acercamiento y
29  cohesion
entre el personal de la empresa, tanto empleados como jefes.
30 Las relaciones entre comparieros son cordiales y respetuosas
31 Existen buenas relaciones entre los departamentos
Eticay Valores 3
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32  Los procedimientos se realizan acorde a los valores organizacionales
33  Se refuerza el seguimiento de reglas y normas
Desempefio y evaluacion 3
34  La funcion que desempefio contribuye a mi autorrealizacién
35 Laempresa fomenta nuestra capacitacion y formacion
36  La organizacién se muestra interesada en mi constante formacién
37  Participo en la elaboracién de mis objetivos laborales
38  Mis objetivos anuales me retan a seguir mejorando
Estimulos, recompensas y reconocimiento: 3
39  Mitrabajo y esfuerzo son reconocidos
40 Me siento satisfecho con las condiciones de remuneracién asignadas
41  Me siento seguro y estable en mi puesto de trabajo
42  La empresa reconoce la eficiencia de nuestro trabajo
Si me ofrecieran un trabajo en otra empresa, con igual sueldo y
43 condiciones, lo
aceptaria
44  Estoy de acuerdo con los criterios de reconocimiento de la empresa

Comentarios:

jGracias por tu tiempo y sinceridad en la encuesta!
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RESUMEN/ABSTRACT

La cultura organizacional y satisfaccion laboral crean un entorno propicio para el éxito dentro de la organizacion,
ademas de incrementar el compromiso de los empleados. El problema del estudio se centra en el desconocimiento
por parte de los empleadores respecto a los beneficios que ofrece aplicar ambas variables dentro del sector avicola
en una granja de pollos de engorde en la zona de Bucay estableciendo como objetivo determinar las relaciones
significativas en la satisfaccion de los encuestados frente a las afirmaciones de las propiedades psicométricas de las
escalas de cultura organizacional y satisfaccion laboral. La metodologia comprende una investigacién con enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo, de disefio no experimental, analizando las dimensiones clima laboral, estructura
organizacional, liderazgo y toma de decisiones, relaciones con la autoridad, relaciones interpersonales y de trabajo,
ética y valores,

estimulos recompensas y reconocimiento, asi mismo la aplicacion del cuestionario con un reactivo de 44
afirmaciones, evaluadas con escala de Likert del 1 al 4. Los resultados del promedio de las afirmaciones evidencian
que las 9 dimensiones se encuentran con una valoracidn de excelente, dado a que se encuentran en una escala de
3.1 a 4. Mientras tanto, con el analisis de prueba Kruskal-Wallis, se obtuvo el rechazo de 5 dimensiones que poseen
diferencias estadisticamente significativas respecto a la satisfaccién frente a las afirmaciones. Por tal razén, se
planted una propuesta para corregir las debilidades que se presenta en las granjas de engorde del sector avicola.
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