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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realizd con el proposito principal de establecer aquellos
factores que son determinantes del clima organizacional, que proporcionan una directriz
para la ejecucion de practicas de los gestores del talento humano y que se traducen en

resultados favorables a los grupos de interaccién empresarial.

La informacion fue obtenida mediante la aplicacion de encuestas a 59 colaboradores de las
tres empresas de comunicacion escrita existentes en Santo Domingo: Diario Centro, Diario
La Hora y EI Periddico Colorado. Ademas se complementaron los resultados con los datos

derivados de las entrevistas a los directivos o jefes de area de cada entidad.

La culminacién del trabajo investigativo descriptivo faculta a determinar la existencia de
factores estratégicos de importancia en el contexto laboral, pues en funcién de la media
aritmética obtenida de las encuestas realizadas a los colaboradores, se obtuvo que su
percepcion respecto de un ambiente de trabajo positivo se basa especialmente en cuatro

factores.

En orden de importancia las dimensiones son: capacitacion y desarrollo (3,58),
compaiierismo (3,56), relacion jefe-colaborador (3,54) y reconocimiento (3,50) son
aspectos primordiales del clima organizacional, por cuanto son consideradas por los
colaboradores como ‘“sumamente importantes” al estar ubicadas en la categoria de

medicion mas alta.
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EXECUTIVE SUMMARY

This research was conducted with the main purpose of establishing those factors that are
determinants of organizational climate, which provides a guideline for implementation of
practice managers and human talent which are translated in favorable results to business

interaction groups.

This information was obtained based on surveys to 59 employees from three media written
companies that exist in Santo Domingo: Diario Centro, Diario La Hora and El Periddico
Colorado. In addition, the results were complemented with data derived from interviews

made to managers of each entity.

At the ending of this descriptive research work enables determining the existence of
strategic factors that are important in the employment context, so based in the arithmetic
mean obtained from surveys made to the employees; it was found that their perception of

an environment positive work is especially based on four factors.

In order of importance the dimensions are: training and development (3,58), camaraderie
(3,56), boss-employee relationship (3,54) and recognition (3,50) are fundamental aspects
of organizational climate, which are considered by the employees as “extremely important”

since they are placed in the highest category of measurement.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Titulo de la investigacion

Principales factores que generan clima organizacional positivo en la gestion del talento

humano de las empresas de comunicacién escrita de Santo Domingo.

1.2. Planteamiento y formulacion de la investigacion

1.2.1. Planteamiento de la investigacion

En un entorno cada vez méas dindmico e inmersas en una economia globalizada, las
organizaciones buscan alcanzar sus metas de expansion, consolidacion o permanencia con

mayor énfasis en el crecimiento, la competitividad y la productividad (Ortiz, 2003).

La competencia generada por la amplia existencia de empresas y su apertura a los
mercados exige el desarrollo de técnicas de adaptacion al ambiente, pero principalmente
amerita del esfuerzo organizacional con enfogue en el mejoramiento continuo y el alcance

de los objetivos propuestos.

En ese contexto es innegable la necesidad de generar nuevos y eficaces métodos de
produccion, distribucién, servicio y atencion al cliente; aspectos que requieren de la
calidad del talento laboral para afrontar con una buena y rapida capacidad de respuesta los
retos organizacionales, pues segun Ortiz (2003) el ser humano esta siendo considerado

como la principal fuente de eficiencia para impulsar el proceso de transformacion.

Es asi que, los colaboradores representan un papel importante en la realizacion de
actividades efectivas, las mismas que generan calidad en los productos — servicios que

adquiere el cliente. Las empresas necesitan, por no decir que dependen exclusivamente, de



las personas y de su productividad, para desarrollar capacidades que hagan frente a sus
rivales. Entonces, es menester que aquel sustancial recurso se desenvuelva en un ambiente

motivacional favorable, en un excelente clima laboral.

Y si de ello se trata, los colaboradores se presentan como los principales protagonistas de
la actual novela organizacional pues, las percepciones producto de su interaccién con la
realidad de la empresa constituyen la base de su comportamiento, traducido en resultados.

Al respecto, “Alvarez (1995) define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal,

fisico y organizacional” (Garcia, 2009, p. 47).

Asi, cuando se habla de un ambiente de trabajo positivo, de forma inevitable viene a la
mente la escena de un paraiso laboral perfecto, donde todos viven en armonia, cumplen sus

suefios y se sienten realizados.

Lo mencionado puede parecer idealista y hasta utdpico, pero lo cierto es que aquella
imagen no dista mucho de lo que realmente debe ser considerado un excelente lugar de
trabajo. Pues, si tiempo atrds bastaba con una buena remuneracion, ahora las cosas han
cambiado; los colaboradores requieren de un trato esmerado, de motivacién en sus tareas y
en general, de un entorno que les brinde bienestar. Ya no se conforman con meros
escritorios bonitos y placenteras sillas giratorias, sino que cada vez mas buscan sentirse a

gusto, entendidos y satisfechos en el lugar donde pasan la mayor parte de su tiempo.

Al respecto la Revista Ekos Negocios (2012, p. 49) expresa que “los nuevos profesionales,
tienen una manera diferente de valorar sus necesidades y junto con ellas varios paradigmas
caen. La remuneracion salarial, poco a poco, deja de ser el elemento importante al

momento de hallar un trabajo”.

De esta manera, se establece que “el trabajo no puede ser concebido como un factor mas de
produccion, sino como un elemento mismo del Buen Vivir y como base para el despliegue

de los talentos de las personas” (Plan Nacional para el Buen Vivir, 2013, p. 274).



Entonces, en su entorno vivencial diario los trabajadores requieren no solo alcanzar el
desarrollo profesional, sino también personal. Y es que el ser humano se constituye
primeramente como tal y luego como recurso 0 medio de apoyo, por lo que necesita ser

tratado en ese mismo orden.

Con lo establecido resulta evidente que como ente complejo son varios los aspectos que
influyen en el trabajador y que comprende el ambiente laboral, mismos que requieren del
estudio oportuno para determinar qué factores intervienen en mayor medida, aquellos que
encaminan la conducta al logro de metas y que son determinantes de un excelente lugar de
trabajo; de manera que se obtengan resultados que faciliten la orientacion de los esfuerzos

organizacionales y la tenencia de un recurso humano satisfecho.

Desde este contexto, las tres instituciones de prensa existentes en Santo Domingo serviran
como fuente de obtencion de datos sobre los factores que pueden optimizar el clima

organizacional y su gestion, tanto de este sector como de otros empresariales.

Cabe resaltar que las entidades tienen por objeto la informacién a la sociedad mediante la

comunicacion escrita por emision de diarios, y que ademas carecen de estudios al respecto.

Por lo tanto la presente investigacion “Principales factores que generan  clima
organizacional positivo en la gestion del talento humano, de las empresas de comunicacion
escrita de Santo Domingo” esta enfocado a Diario Centro, El Periddico Colorado y Diario
La Hora y se efectuard netamente con caracter investigativo para conocimiento de las
dimensiones del clima organizacional que permitan caminar hacia la excelencia dentro de

las nuevas demandas organizacionales.

1.2.2. Formulacion de la investigacion

¢Cudles son los principales factores que generan clima organizacional positivo en la

gestion del talento humano de las empresas de comunicacion escrita de Santo Domingo?



1.2.3. Sistematizacion de la investigacion

= ;Cuéles son los factores inherentes al clima organizacional, para determinar aquellos

que seran objeto de estudio?

= ;Cual es el grado de importancia que los colaboradores le atribuyen a los factores del

clima organizacional?

= . Existe diferencia de opinion entre los directivos y el talento humano con respecto a la

importancia de los factores del clima organizacional?

= ;Cudles son los factores en que se debe enfocar la direccion para crear un clima

organizacional positivo?

1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1. Importancia

De acuerdo con Guillén Gestoso, Gala Leon y Veldzquez Martinez (2000) el estudio del
clima laboral realizado de forma adecuada y participativa junto con el andlisis de otros
marcadores de gestion se estructura como una herramienta importante para el desarrollo de

la organizacion.

Por su parte Hernandez Sampieri y Fernandez Collado (2008, p. 7) afiaden que “el
concepto de clima organizacional ha recibido en las Gltimas décadas una atencion
considerable por parte de psicologos industriales, administradores del desarrollo
empresarial y socidlogos de la organizacion, particularmente a partir del 2000”. Esto
debido a que los aspectos que lo conforman inciden en el comportamiento de los
miembros, cuya efectividad logra motivacién, compromiso y satisfaccion para el personal,
ademas de cumplimiento de objetivos, capacidad competitiva y productividad para la

empresa.



La presente investigacion se fundamenta en la necesidad de determinar los factores que de
una u otra manera estan presentes en el entorno laboral; puesto que son varios, se requiere
conocer aquellos que tienen mayor importancia para el trabajador y que influyen en su

apreciacion de un excelente lugar de trabajo.

Cabe acotar que es menester analizar las instituciones de la prensa: Diario Centro, El
Periodico Colorado y Diario La Hora, para conocer de forma general qué aspectos
estimulan el trabajo del personal y qué tan coordinados estan los intereses de los directivos

con los deseos del trabajador.

Con base en ese conocimiento se pretende orientar la accion de otras entidades ya que las
empresas de Santo Domingo requieren un direccionamiento en los procesos
organizacionales, los directivos precisan conocer los aspectos clave en que deben enfocar
principalmente sus esfuerzos para lograr los objetivos, necesitan estar conscientes de que
una orientacion a la creacion de un buen ambiente laboral conlleva crecimiento,

independientemente del sector en el que se desenvuelva una determinada empresa.

En otra instancia, para llevar a cabo el estudio se hara uso de conocimientos previos
adquiridos durante las clases, de discernimientos propios producto de indagaciones en la
bibliografia correspondiente y se establece también la tenencia de los recursos requeridos.

En el caso del recurso econdmico no se necesitara aportar sobremanera ya que el estudio se
basard en consultas, encuestas y tabulaciones; sin embargo de surgir imprevistos y

necesitar mayor contribucion, se cuenta con lo necesario.

1.3.2. Impacto social

“Cuando una organizacion mejora, la sociedad en conjunto obtiene ventajas de ello”
(Werther William y Davis Keith, 2000, p. 8).



Las organizaciones influyen tanto en la sociedad como en la vida particular de cada
persona (Chiavenato, 2009), por lo tanto la realizacion del estudio representa un importante
impacto para la sociedad, pues, la determinacion de los aspectos mas importantes del clima

organizacional, puede conllevar beneficios para varios sectores de la ciudad.

Asi, las entidades estudiadas se beneficiaran con el conocimiento de las necesidades de sus
trabajadores y de los aspectos que ellos consideran relevantes en la determinacion de un
gran clima organizacional. De esa manera, se presenta una directriz para la posible toma de
acciones orientadas a la tenencia de un personal satisfecho, situacion que conduce una

disminucion en la rotacion voluntaria de personal y reduccion de costos por contratacion.

A su vez, los colaboradores se veran favorecidos con la oportunidad de expresar sus
opiniones y especialmente sus anhelos con respecto al ambiente laboral. Ademas se
creardn expectativas positivas relacionadas al potencial mejoramiento del clima

organizacional y al interés de los directivos por su bienestar.

Seguido de lo mencionado, se determina que no unicamente favorece al sector empresarial
como tal, sino también a los clientes al cubrir sus expectativas de adquirir productos y
servicios de mejor calidad en los que se veran reflejados los esfuerzos de un personal
motivado. Esto, al establecer que la satisfaccion del cliente interno, conduce también a la

satisfaccion del cliente externo.

Por otra parte, el estudio se constituira en una base para orientar la gestion hacia la
creacion de valor en el personal de diferentes sectores empresariales y un apoyo para

futuras investigaciones similares.

Concluyentemente, estudiar el clima organizacional es abordar un aspecto esencial de la
realizacion tanto profesional como personal de los individuos, es pretender calidad de vida
laboral, aportar al Buen Vivir, orientar las practicas organizacionales, consolidar empresas
de éxito y en general, enfocarse en el desarrollo del pais mediante la “articulacion entre la

esfera social y la economica” (Plan Nacional para el Buen Vivir, 2013, p. 274).



1.3.3. Implicancia practica

Las conclusiones que se determinen en la presente investigacion contribuiran a que los
directivos de las organizaciones tomen conciencia sobre la relevancia de crear un buen
ambiente de trabajo. Asimismo les aportara conocimientos relacionados a los aspectos
primordiales en los cuales deben enfocar los esfuerzos empresariales, segun las opiniones y

necesidades reales del personal.

Con los resultados se presenta la oportunidad de mejora del clima organizacional con un
re-direccionamiento en acciones que encaminen los requerimientos de la direccién y del

recurso humano por el mismo trayecto.

Asi pues, la valoracion del clima es vital para la organizacidén porque supone una gestion
activa y adecuada de los miembros con relacion a la satisfaccion de las necesidades y
expectativas (Guillén Gestoso et al., 2000).

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar los principales factores que generan clima organizacional positivo en la gestion

del talento humano de las empresas de comunicacion escrita de Santo Domingo.

1.4.2. Objetivos Especificos

= |dentificar los factores inherentes al clima organizacional para determinar aquellos que

seran objeto de estudio.

= Identificar el grado de importancia que los colaboradores le atribuyen a los factores del

clima organizacional.



Analizar si existe diferencia de opinién entre los directivos y el talento humano con
respecto a la importancia de los factores del clima organizacional.

Determinar los factores en que se debe enfocar la direccion para crear un clima
organizacional positivo.



CAPITULO Il

MARCO DE REFERENCIA

2.1. Marco Teorico

2.1.1. Transicion tedrico-préctica del climay la gestion organizacional

Conforme va transcurriendo el tiempo se hacen evidentes los avances de la humanidad en
diversos campos del conocimiento, que van desde instrumentos fisicos de ciencia y
tecnologia, hasta el desarrollo de diferentes teorias que aportan criterios, despejan dudas y
facilitan la manera en la que actualmente se ejecutan todo tipo de procesos. “En resumen,
todo estd cambiando y nada permanece estatico. La permanencia es asunto del pasado”
(Chiavenato, 2004, p. 37).

Ventajosa y satisfactoriamente, la investigacion ha logrado el desarrollo en materias de
transcendencia empresarial como la administracion y sus pares. De tal acotaciéon se
desprende el hecho de que si algo ha cambiado no es solo el nombre de las asignaturas que
ahora se conciben diferentes al pasado, sino especialmente el contexto y enfoque en la

forma de ejercer la gestion en la empresa.

El mundo moderno no es concepcion de su evolucion propia y natural, es el resultado del
desarrollo del ser humano, del auge de sus capacidades cognoscitivas y de la aplicacién
practica de éestas. En ese sentido, las personas constituyen la fuerza del progreso desde
cualquier perspectiva vivencial y por consiguiente también representan el eje de

trascendencia en el escenario empresarial.

Asi, el recurso mas valioso con que cuenta una organizacion son sus colaboradores pues
segun Chiavenato (2009) el valor intrinseco de la misma reside principalmente en sus
activos intangibles que constituyen su verdadera riqueza y proporcionan la base

fundamental y dindmica que lleva directamente al éxito. Esto bajo la premisa de que el
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recurso humano es el promotor de las actividades diarias que condensan acciones en

procesos, procesos en valor y valor en funcionamiento efectivo y crecimiento anhelado.

Sin embargo, aquello no fue siempre asi ya que hace algunos afios el trabajador era el
menos considerado en cuestion de trato, apoyo y bienestar personal-profesional; ademés de
que no se concebia la idea de un direccionamiento hacia la creacion de un excelente

ambiente de trabajo.

En un intento de fundamentacion tedrica y con un breve regreso al pasado, en la Tabla 1 se
menciona el avance realizado hasta nuestros dias, en funcion de las teorias de la
administracion que enmarcan el clima organizacional y desembocan en la actual gestion

del talento humano.

Para efectos del presente trabajo se indicaran unicamente los aspectos relacionados con la
evolucidn en el trato de los colaboradores en cada una de las etapas descritas, por lo que se
procede a presentar un cuadro comparativo adaptado de Chiavenato (2000, 2004) con los

aspectos relativos a este estudio.

Tabla N° 1.
Transicion del clima y la gestion empresarial
Eradela Erade la
industrializacion industrializacion Era de la informacion
clasica neoclasica
Periodos: 1900 - 19950 1950 - 1990 Después de 1990

Modo de tratar con | Las personas elaboran | Las personas son | Las personas son seres
las personas productos  inertes y | recursos humanos proactivos e

estaticos. Enfasis en las | organizacionales que | inteligentes que deben ser
normas y en los | deben ser administrados. | impulsados. Enfasis en la
controles rigidos para | Enfasis en los objetivos | libertad y en el

regular a las personas. organizacionales  para | compromiso para motivar

dirigir las personas. a las personas.
Vision de las | Personas como | Personas como recurso | Personas como  seres
personas proveedores de mano de | de la organizacion. humanos proactivos,
obra. dotados de inteligencia y

habilidades, que deben ser

motivados e impulsados.
Administracion de | Relaciones industriales | Administracién de | Gestion del talento
personas recursos humanos humano

Fuente: Chiavenato (2000, p. 9; 2004, p. 36)

Elaborado por: Alexandra Tipan
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De lo presentado se infiere que hoy en dia la consideracién al trabajador representa un rol
protagénico en la administracion de empresas y de forma especifica, en la gestion del
talento humano pues las organizaciones dependen de las capacidades del personal para
dirigir, controlar y operar; cuya efectividad se ve enmarcada en la creacion de un ambiente

de trabajo saludable.

Congruentemente, segun la Revista Ekos Negocios (2012) la importancia del ser humano
en la empresa es basica ya que un error o la falta de motivacion puede frenar el crecimiento

de la misma.

2.1.2. Clima Organizacional

2.1.2.1. Concepcion del clima organizacional

Segun Méndez (2006) el origen del clima organizacional se basa en la sociologia, ello al
destacar la importancia del individuo en el trabajo y la participacion de este en un sistema

social como es la empresa.

Ademas en una investigacion realizada por el mismo autor en el afio 2008, comenta que el
concepto fue introducido como tal en el &mbito de la psicologia industrial/organizacional
por S. W. Gellerman en 1960 (Garcia, 2009; Hernandez Sampieri y Méndez Valencia,
2012).

Asi, el clima organizacional surge de la idea de que los seres humanos como entes sociales
interactian con su entorno mediante la creacién de lineas de comunicaciéon y la
interrelacion con otros individuos. Esta interaccion genera comportamientos determinados
con respecto a las situaciones y circunstancias del ambiente, que en base a percepciones

conduce a la determinacion del mismo como adecuado o no adecuado.

La premisa anteriormente mencionada actta en cualquier forma de contacto social y al ser

netamente sistemas de comunicacion, las organizaciones se enmarcan en la sociologia, mas
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aun cuando se acota que el trabajo es el lugar donde los profesionales permanecen la

mayor parte de su tiempo.

2.1.2.2. Enfoques del clima organizacional

Previo al establecimiento de la definicion que se adoptara en el presente estudio, es
necesario mencionar los distintos enfoques en que las investigaciones del pasado han

invertido esfuerzos para finalmente entender como se genera el clima.

Con el objetivo de acercarse a un concepto claro y definitivo de los aspectos inherentes al
ambiente de trabajo, han surgido diferentes teorias relacionadas con la formacion del clima
organizacional. La mayoria de ellas incluyen perspectivas comunes y afines entre varios

autores tales como el enfoque estructural, perceptual e interactivo.

En relacion a esas representaciones y en apoyo a lo establecido Saccsa (2010, p. 44) sefiala
a dos investigadores estadounidenses (James y Jones), que identificaron tres modos de
visionar el clima organizacional, mismos que se adaptan a los tres enfoques ya

mencionados, estos son:

= Medida multiple de atributos organizacionales
» Medida perceptiva de los atributos individuales

= Medida perceptiva de los atributos organizacionales

Es asi que este proyecto considera las orientaciones mas debatidas por los investigadores
tal y como se muestra en la adaptacion de la tabla tomada de Chiang Vega, Martin Rodrigo
y Nufiez Partido (2010) en base a la investigacion de Moran y Volkwein (1992).
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Tabla N° 2.
Perspectivas del clima Organizacional
Enfoque Sig.C Descripcion Investigadores
congruente
Se considera el clima como una
manifestacion objetiva de la estructura de
la organizacién. Se forma porque los
Medida maltiple de miembros_ estan  expuestos a las Gui_on (1973)
. caracteristicas estructurales comunes de | Indik (1965)
atributos e
Estructural organizacionales una organizacion. Inkson et al. (1970)
Bajo este  vocablo aparece un | Payney Pugh (1976)
reagrupamiento objetivo de los atributos | Jamesy Jones (1974)
organizacionales que son, una
representacion de la naturaleza fisica de la
organizacion
La base para la formacion del clima esta
dentro del individuo. James et al. (1978)
. . Representa una vision deductiva del clima | James y Jones (1974)
Medida perceptiva N . .
de  los  atributos organizacional que \{lncula la percepcion Joyce y Slocum (1982,
Perceptual individuales a los valores, actitudes u opiniones | 1984)
personales de los empleados. El individuo | Schneider y Reichers
percibe el clima  organizacional | (1983)
Unicamente en funcion de las necesidades
gue la empresa le puede satisfacer.
Litwin y  Stringer
Surge como sintesis de los dos enfoques. | (1968)
Medida perceptiva | Interaccion persona — situacion. Cada | Joyce y  Slocum
Interactivo de los atributos | persona reacciona ante las variables | (1982,1984)
organizacionales situacionales segin como las interprete y | Poole 'y  McPhee
las valore, dependiendo de cémo defina | (1983)
éstas, se forma el clima organizacional. Schneider y Reichers
(1983)

Fuente: Adaptacion de Chiang Vega, Martin Rodrigo y Nufiez Partido (2010) y Saccsa (2010)
Elaborador por: Alexandra Tipan

Por consiguiente se observa que las dos primeras visiones presentan marcadas diferencias
de contexto, por cuanto son opuestas entre si al orientarse Unicamente en un aspecto

especifico, sea este el objetivo o subjetivo.

Es decir que en el primer caso, se habla del clima organizacional como una caracteristica
de la empresa que supone que la presencia de una estructura efectiva automaticamente
conlleva a la determinacién de un ambiente efectivo, lo cual excluye al trabajador del

concepto.

Mientras tanto, en la segunda acepcion se establece la exclusividad de los factores
intrinsecos y psicoldgicos de los individuos que conforman la organizacion, indistintos de

los factores estructurales. Aquello admite que no se necesita invertir esfuerzos en una



14

estructura adecuada, pues independientemente de esta, el clima puede variar en positivo o

negativo ya que el trabajador es el actor principal de la dindmica organizacional.

Favorablemente se sefiala un tercer enfoque que se presenta como el héroe del contexto al
rescate de la dicotomia y las divergencias teoricas. Se trata de la perspectiva de interaccion
que actia como mediador de los extremos realidad — quimera, al acotar que el clima
organizacional se forma a través de las percepciones del recurso humano pero en funcion
de lo que aprecia de su entorno en la empresa y de los aspectos estructurales relacionados.
Esto bajo la premisa de que “el desempefio de un empleado no solo esta gobernado por su
analisis objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas

(percepciones) del clima en que trabaja” (Garcia, 2009, p. 46).

2.1.2.3. Definicién de clima organizacional

No es extrafio mencionar que el concepto de clima organizacional ha representado un
topico de mucha divergencia y controversia tedrica en el transcurso de los afios, pues desde
la época en que se origind el término hasta la fecha actual, no es posible encontrar una
definicion exacta en la que converjan las opiniones de investigaciones de un sinnimero de

autores interesados en tal constructo.

Justamente gran parte de lo que se establece en el parrafo anterior se debe a la cuestion
diferencial entre lo objetivo o subjetivo, entre lo estructural o perceptual como bien se
sefiala en los enfoques relativos a la formacion del clima. Sin embargo, en lo que si se
visualiza un consenso es en expresar que el clima organizacional tiene efectos sobre los

resultados individuales debido a su impacto sobre el empleado (Garcia, 2009).

Con relacion a ello Schneider (1975) citado por Chiang Vega, Salazar Botello y Nifez
Partido (2007) indica que en base a la experiencia adquirida en una organizacion las
personas generan percepciones globales sobre la misma. Esto influye en el modo de asumir
un comportamiento especifico, en funcion de la situacién y de la idea que el individuo

tiene sobre el funcionamiento de la empresa.



15

Ahora, para efectos del presente estudio se adopta una definicibn complementaria que
pretende conjugar la realidad y la utopia, es decir, que presenta la interaccion mutua del

individuo con el ambiente en que éste se desenvuelve.

Por consiguiente, el investigador de este proyecto considera el concepto citado por Noriega
Bravo y Pria Barros (2011, p. 117) a partir de Méndez, mismo que manifiesta:

El clima es el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por
el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional (...) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud, determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Relativo al concepto asumido, Herndndez Sampieri y Andrade (2011) proponen que el
clima organizacional es una variable interviniente entre el contexto de una organizacion y
la conducta de sus miembros, e intenta comprender como los empleados experimentan el

trabajo en la empresa (Hernandez Sampieri y Méndez Valencia, 2012).

Por su parte Gongalves (2000, p. 6) aporta a la solidez de la definicion mediante un
concepto que versa: “El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Figura N° 1.
Circuito de Clima Organizacional

Oraanizacio Clima .
rganizacion Organizacional Miembros

N

Comportamiento

Retroalimentacién

Fuente: Gongalves (2000, p. 6)
Elaborado por: Gongalves Alexis
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En relacién, el mismo autor cita a Schneider y Hall (1982) afiadiendo que el clima

organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Cabe mencionar que la perspectiva de las definiciones es compartida por otros autores
como King, Hebl, George y Matusik; Amaud; Wang y Rode, en investigaciones realizadas
en el afio 2010. Ademéas Patterson et al. en el 2005 o Brunet en el 2002 (Hernandez

Sampieri y Méndez Valencia, 2012).

Consecuentemente, sobre el enunciado se infiere que el ambiente de trabajo es producto de
las percepciones de los individuos involucrados en la empresa, pero en funcion de las
variables objetivas de estructura organizacional; sabiendo que éstas ejercen influencia en
su comportamiento. Entonces, segun el grado de valoracion del trabajador con respecto a
su ambiente, orientara su conducta hacia resultados favorables o desfavorables de
rendimiento, por lo que “un buen o mal clima organizacional tendrd consecuencias para la

organizacion a nivel positivo o negativo” (Aburto Pineda y Bonales Valencia, 2011, p. 45).

Por otra parte, de acuerdo a Gratto (2001) aunque aun se presentan discordancias en cuanto
al concepto de clima organizacional, no se puede negar que este constructo representa una
herramienta muy Util para entender las complejidades de las organizaciones (Hernandez
Sampieri y Méndez Valencia, 2012).

2.1.2.4. Importancia del clima organizacional

Conociendo que el clima organizacional involucra aspectos tanto intrinsecos al ser humano
y sus percepciones, como extrinsecos del contexto organizacional, se determina que la
interaccion de estos dos constructos dicotomicos constituye la base para el analisis
conjunto e integrador de los aspectos inherentes al ambiente laboral. Y es justamente esta
premisa la que enmarca la importancia de su diagndéstico para la orientacion en la toma de
decisiones, pues “el clima organizacional es un indicador de como se esta administrando o
haciendo uso del recurso humano” (Efectividad gerencial para el logro de resultados, s.f.,
p. 10).
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Por su parte, Saccsa (2010, p. 45-46) sefiala tres razones para considerar el andlisis de este

constructo empresarial, mencionando que es importante para:

= Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

= |niciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

= Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

2.1.2.5. Tipos de clima organizacional

Los diversos tipos se manifiestan como una forma de entender el clima organizacional en
su todo, es decir de forma macro, general e integrador de los variados factores
involucrados en el mismo, “de tal forma que en el conjunto de la organizacién se da una

especie de clima total” (Chavez, 2013).

Esta aseveracion presume que es posible calificar y ubicar el ambiente de una entidad en

una tipologia determinada, siempre que se establezca el enfoque al que se hara referencia.

Desde este contexto y en base a una tabla comparativa presentada por Chiang Vega, Martin
Rodrigo et al. (2010) y adaptada por el investigador del presente estudio, se ajustan

criterios y perspectivas de distintos autores; resumiéndose asi:

Tabla N° 3.
Tipos de clima organizacional Tabla 1/2
Autor Tipos Descripcion
Lewin, Lippitty | =  Clima democratico Los tres tipos de clima corresponden a
White =  Clima autocratico tres estilos de liderazgo y las relaciones
(1939) = Clima “laissez faire” que los lideres establecen con los
miembros del equipo.
Gibb = Clima de apoyo Establece dos tipos de clima basados
(1961) = Clima defensivos en la comunicaicén y la conducta.
Likert = Clima Autoritatio: Los climas asi obtenidos se sitlan
(1967) Autoritarismo explotador sobre un continuo que parte de un
Autoritatismo participativo sistema muy autoritario a un sistema
= Clima Participativo: participativo. Se determina en funcién
Consultivo del liderazgo.
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Tabla 2/2
Participacion en grupo

Litwin y | = Clima de afiliacién Se simulan tres organizaciones con tres
Stringer = Clima de poder estilos distintos de liderazgo. Cada una
(1970) = Clima de logro genera un estido diferente de clima.
Hellriegel y | = Clima ideal Se basa en la teoria motivacional de
Slocum = Clima de injusticia Herzberg y son el producto de la
(1974) = Clima de apatia mezcla de la satisfaccion y la

= Clima explosivo insatisfaccion.
De Witte y de | = Poco control, poco dinamismo Estdn basados en dos dimensiones
Cock = Poco control, mucho dinamismo fundamentales: control y dinamismo
(1986) = Mucho control, poco dinamismo organizacional.

= Mucho control, mucho dinamismo
Brunet =  Clima autoritario explotador Distribuye los tipos de clima
(1987) = Clima autoritatio paternalista organizacional en funcién de los tipos

= Clima participativo consultivo y estilos de direccion.

= Clima participativo de grupo

Fuente: Adaptacion de Chiang Vega, Martin Rodrigo et al. (2010)
Elaborador por: Alexandra Tipan

Como se obseva en la tabla anterior son algunas las visiones que los investigadores
adoptaron para clasificar el clima organizacional; no obstante, ciertos autores manifiestan
una tendencia al enfoque relacionado con la direccion o el liderazgo y sus estilos, tal es el
caso de Lewin, Lippitt y White (1939), Likert (1967), Litwin y Stringer (1970) y Brunet
(1987).

En todo caso, la mayoria de las investigaciones relacionadas al estudio del ambiente en la
empresa toman como referencia la orientacion al liderazgo que es bien representado por
Likert en su teoria de clima organizacional y que por igualdad de pensamiento, ha citado
Brunet (1987, 2007) en apoyo a la misma.

Por consiguiente, en esta investigacion se expone de forma mas amplia la tipologia
establecida por Likert (1967) con dos grandes tipos, cada uno con dos subdivisiones; cuyas

caracteristicas se muestran en los parrafos siguientes a partir de Brunet (2007).

2.1.25.1. Clima Autoritario

1. Autoritarismo explotador
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La direccion no tiene confianza en sus empleados. Las pocas interacciones entre superiores
y subordinados se establecen con base en el miedo y la desconfianza. Las decisiones se
toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion descendente. Se
labora dentro de una atmdsfera de miedo, castigos, amenazas y ocasionalmente de

recompensas.

2. Autoritarismo Paternalista

La confianza es condescendiente en sus empleados. Las interacciones entre superiores y
subordinados son con condescendencia por parte de los superiores y con precaucion por
parte de los subordinados. Las decisiones se toman en la cima, pero algunas en escalones
inferiores. Recompensas y algunas veces castigos son los métodos mas utilizados para

motivar a los trabajadores.

2.1.2.5.2. Clima participativo

3. Consultivo

La direccion tiene confianza en sus empleados. La comunicacion es de tipo descendente.
Las decisiones se toman en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Se trata de satisfacer las necesidades

de prestigio y de estima de los trabajadores.

4. Participacion en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. La comunicacion no es sélo de forma
ascendente o descendente, sino lateral. La toma de decisiones esta dispersa en toda la
organizacion e integrados a cada uno de los niveles. Los empleados estdn motivados por la

participacion y la implicacion, por los métodos de trabajo.
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De lo establecido se puede deducir que el clima ideal bajo el cual se deberian desenvolver
los miembros de una empresa es el de participacion en grupo, puesto que presenta
beneficios significativos en el trato y consideracion a los mismos. Ademas se evidencia
una relacion saludable entre el directivo y sus colaboradores, aspecto que trasciende hasta
la motivacion, satisfaccion, compromiso y alto desempefio; convergiendo resultados

favorables al grupo organizacional.

2.1.2.6. Dimensiones del clima organizacional y la jerarquizacién de sus factores

En ciertos estudios previos relativos al clima organizacional se ha intentado identificar los
factores claves de éxito de un ambiente Optimo, a través de las expectativas o0 necesidades
que el recurso humano mantiene de su interaccién con la empresa en que labora. Esto
debido a que una orientacion total al clima ademas de costosa (por la cantidad de procesos
sujetos de cambio) supone la posibilidad de actuar en factores apartados de la verdadera
necesidad de los colaboradores y cuyo enfoque no logre transformaciones significativas en

el ambiente laboral, pues los efectos esperados de la intervencion estarian sujetos al azar.

Por consiguiente es méas razonable que si la empresa desea desarrollar intervenciones que
fortalezcan el comportamiento laboral y encaminen hacia logro de objetivos, se centre en
aquellos factores organizacionales criticos que se consideren determinantes de un clima

organizacional favorable (Marchant, 2006).

Con esa necesidad los diferentes estudios muestran el intento de jerarquizar los factores del
ambiente de trabajo con mayor importancia, tal es el caso de:

= Families and Work Institute (1993) en su estudio de las percepciones de los
trabajadores asalariados acerca de sus trabajos y sus ideas respecto a las caracteristicas
deseables del empleo.

= La consultora estadounidense McKinsey (1998) en su investigacion sobre lo que
significa un gran empleo con estudios a ejecutivos que revelan sus necesidades al

buscar un trabajo.
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» Rothenback (1982) con una investigacion que reveld cinco factores esenciales para las
personas que se desempefian en una organizacion.

= Marchant (2005) en su investigacion sobre los factores organizacionales criticos para
fortalecer el alineamiento estratégico del personal.

= La consultora Hay/McBer (1968) con su estudio “Organizational Climate: Exploration

of a concept”.

Tabla N° 4.
Jerarquizacién de los factores del clima organizacional

Families and Work Institute (1993) Consultora McKinsey (1998)

La percepcion del entorno laboral Grandes empleos significan:
Comunicaciones abiertas 65% Libertad y autonomia 65%
Efecto en la familia y la vida personal 60% Cambios estimulantes 60%
Naturaleza agradable del trabajo 58% Avance en la carrera 58%
Calidad de la administracion 58% Relacion con la jefatura 58%
Actitud del supervisor 58% Compensacion diferenciada 58%
Control constante del trabajo 55% Remuneracion elevada 55%
Adquisicion de nuevas habilidades 55% Desarrollo personal 55%
Seguridad en el trabajo 54%

Calidad de los comparieros 50%
Lugar de trabajo 50%
Trabajo estimulante 50%
Politicas que apoyan a la familia 46%
Prestaciones sociales 43%
Control de la programacién del trabajo 38%
Posibilidad de progresar 37%
Salarios o ingresos 35%
Acceso a la toma de decisiones 33%
Aspectos que ninguna otra empresa ofrece 32%
Oportunidades para llegar a puestos 26%
administrativos
Tamafio de la organizacion 16%
Rothenback (1982) I\{Iz_irchant (2006? .
. Factores criticos para el alineamiento
Lo que los empleados quieren o
estratégico del personal
1. Igualdad de oportunidades 1. Entorno y espacio fisico
2. Apoyo del jefe inmediato 2. Reconocimiento
3. Conocimiento de las oportunidades 3. Remuneracion
4. Interés del empleado 4. Estilo de supervision
5. Satisfaccion profesional 5. Instancias de convivencia y

comunicacion
6. Motivacion a los funcionarios
(Crecimiento personal)

Fuente: Chiavenato (2004, p.105; 2009, p. 498), Werther y Davis (2000, p. 273-274) y Marchant (2006, p.
66)
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Con lo expuesto se denota la fluctuacion jerarquica de los factores del clima organizacional
con mayor importancia en el contexto laboral, pues los investigadores sefialados muestran
diferencias en cada una de las escalas, ya que en ninguno de los casos presentados
coinciden en el factor expuesto en primer lugar, aunque se observa la presencia comin de

aspectos referentes a la relacion jefe-trabajador entre los cuatro primeros lugares.

Por lo tanto, esta investigacion permitird obtener resultados que apoye un primer lugar de
alguna de las escalas de las investigaciones efectuadas o que presente un nuevo orden de
expectativas laborales que faculte la condensacion de dimensiones para trabajos futuros,
esto bajo la premisa de que la jerarquia factorial del clima orienta a la empresa que se
propone realizar un adecuado diagndstico organizacional, para saber qué evaluar, por

donde comenzar y en qué invertir esfuerzos (Arancibia, 2006).

2.1.2.7. Dimensiones de clima organizacional

Analogo a la complejidad en la definicion del clima se encuentran también sus
dimensiones; mismas que aun son objeto de divergencia tedrica y causantes de dificultades
investigativas, pues desde el inicio de los estudios se ha intentado esclarecer, en medida de
lo posible, los factores inherentes al ambiente.

Justamente este hecho tiene como efecto el desarrollo de un sinnimero de visiones
dimensionales, cada una con la seguridad de presentar la mejor forma de analizar el

escenario laboral en una entidad.

En todo caso, Brunet (1999) manifiesta que lo que si queda claro es que “el clima
organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima
atmosférico” (Chavez, 2013, p. 49); y es que son varios los aspectos que se toman en
cuenta a la hora de realizar un diagnostico del medio de trabajo.

En ese contexto Guillén Mondragon y Aduana Mondragon (2008, p. 54) arguyen los

siguientes generales:
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= Los factores de liderazgo y las practicas de direccion (autocratico, persuasivo-
paternalista, consultivo y participativo).

= El sistema formal y la estructura de la organizaciéon (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).

= Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivos, apoyo

social, interaccion entre individuos, etc.).

Ratificando la multidimensionalidad del constructo se procede a exponer una tabla
demostrativa con algunas de las dimensiones encontradas en la literatura y consideradas en

investigaciones relativas al estudio del ambiente laboral.

Para el establecimiento de las diferentes perspectivas se adquieren referencias de Bravo
Giménez y Cardenas Socorro (2005); Chiang Vega, Martin Rodrigo et al. (2010); Esquivel
(2007); Garcia (2009); Great Place to Work citado por Revista Ekos Negocios (2011);
Guillén Gestoso et al. (2000); Hay Group citado por Chavez (2013); Hernandez Sampieri y
Fernandez Collado (2008) y Marchant (2005). A continuacion se detallan:

Tabla N° 5.
Dimensiones del clima organizacional
existentes en la literatura. Tabla 1/2
Afo Autor Dimensiones
1964 Gilmer y Estruc_tura_Organi_zativa, '_ramaﬁo de Ig Orgqnizacién, Qomplejidad de la
Forehand Organizacion, Estilo de Liderazgo, Orientacion de los fines.
1974 Moss e | Confort, Innovacién, Control, Tarea, Apoyo, Claridad, Presion,
Innsel Autonomia, Cohesion, Implicacion.
1978 Lit\_/vin y | Estructura, R_esponsabilidad_ individual, Recompensa, _Desafl’o,
Stringer Relaciones sociales, Cooperacion, Estandares, Conflictos, Identidad.
Relaciones interpersonales, Estilo de direccidn, Sentido de pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y
1992 Toro . . . . -
coherencia en la direccion, Valores colectivos (cooperacion,
responsabilidad, respeto).
Campbell, Autonomia individual, Estructura impuesta sobre la posicién ocupada,
1970 Dunnette, Orientacién hacia la recompensa, Consideracion, Afecto y Apoyo,
Lawler y | Orientacién hacia el desarrollo y el progreso en la ocupacion.
Weick

Autonomia, Estructura, Recompensa, Consideraciéon, Cordialidad,
1996 Watters etal. | apoyo, Apertura.

Estructura, Estandares, Responsabilidad, Reconocimiento, Apoyo,
Compromiso.

Comunicacion, Mejora continua, Sentido de pertenencia, Planeacion,
2004 Flores Condiciones de trabajo, Capacitacion y desarrollo, Liderazgo, Trabajo
en equipo.

2002 Stringer
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Tabla 2/2
Direccion — Gerencia, Cooperacion — Trabajo en equipo, Desempefio —
2004 Hernandez Resultados — Calidad, Recompensas, Autonomia, Estructura,

Innovacién, Comunicacién, Motivacion intrinseca.

Trabajo personal, Supervision, Trabajo en equipo y relaciones con
compafieros de trabajo, Administracion, Comunicacién, Ambiente fisico
y cultura, Capacitacion y desarrollo, Promocion y carrera, Sueldos y
prestaciones, Orgullo de pertenencia.

Fuente: Adaptacién de varios autores

Elaborado por: Alexandra Tipan

2005 Valenzuela

Para efectos del presente estudio y en el intento de involucrar en su mayoria los aspectos
relacionados con el clima se toman concepciones de diferentes autores, es asi que tanto los
factores descritos en la tabla anterior como otros encontrados, instauran la referencia para

la eleccion de las dimensiones que son objeto de analisis.

De esta manera, Cabrera (1999) menciona cinco variables o dimensiones que constituyen y
agrupan los elementos del clima organizacional y que de forma integradora asume el
investigador para direccionar el proyecto de tesis, pues estan directamente relacionadas con
otras dimensiones presentadas por los estudiosos del tema y constituyen los aspectos

generales bajo los cuales se desprenden otros elementos concernientes al entorno.

Lo descrito se refuerza con Rodriguez (1999) quien sefiala que tales variables ofrecen una
visién méas amplia del campo de accién del clima al interior de la organizacion, ya que
abarcan todos y cada uno de los factores que pertenecen a la interaccion de los individuos

con su medio laboral (Guillén Mondragon y Aduana Mondragon, 2008). Asi se sefialan:

= Dimension de ambiente fisico: Espacio fisico, condiciones, comodidad, ruido,
iluminacion, instalacién o tecnologia que utilizan.

= Dimension estructural: Tamafo de la organizacion, estructura formal, estilo de
direccién, mandos, procedimientos, normas.

= Dimension de ambiente social: Relaciones sociales (jefe —colaborador, entre pares),
compafierismo, empatia, trabajo en equipo, cooperacion, colaboracion.

= Dimension personal: Aptitudes, actitudes, desarrollo, satisfaccion, incentivos,
recompensas, expectativas, independencia, aspiraciones personales.

»= Dimension propia del comportamiento organizacional: Productividad, ausentismo,

rendimiento, calidad en el trabajo, rotacion.
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Sin embargo, cabe mencionar que para este proyecto se excluye la ultima de las
dimensiones por tratarse de aspectos considerados resultantes del clima mas no
generadores, por limitacion de medicién y por no estar acorde a la orientacion y alcance de

este trabajo investigativo.

Enmarcado en lo establecido hasta aqui, se realiza una tabla de interrelacion entre las
variables sefialas por Cabrera (1999) y las dimensiones encontradas en la literatura
(incluidas las descritas en la Tabla N° 5) con el propdsito de exponer los factores del clima

organizacional adoptados por el investigador para el desarrollo del presente estudio.

Tabla N° 6.
Contraste de las dimensiones encontradas en la literatura y las asumidas
DIMEMEEES ¢E Dimensiones encontradas en la literatura Dimensfiones
Cabrera (1999) asumidas

Factores higiénicos o primarios, Confort, Ambiente
Dimension de ambiente | Fisico, Entorno Fisico, Condiciones de trabajo, Espacio
fisico de trabajo, Ambiente fisico y cultura, Disponibilidad de
recursos.

Estructura organizativa, Politicas y Précticas, Disefio
organizacional, Estructura organizacional, Respeto por
las reglas, Estructura, Inmediatez de la supervision,
Grado de estructura impuesta sobre la posicién
ocupada, Orientacion a las normas, Fijacion de
objetivos y directrices.

Ambiente fisico

Dimensién estructural Estructura

Cohesion, Relaciones sociales, Relaciones
Dimensién de ambiente | interpersonales, Cordialidad, Consideracion, Apoyo, Relacion jefe-
social Trabajo en equipo, Relaciones, Amistad y carifio, colaborador
Sociabilidad, Estilo de Liderazgo, Cualidades de los
= Relacion jefe- | superiores, Estilo de direccion, Metodos de mando,
colaborador Direccion — Gerencia, Liderazgo, Compafierismo,

*  Relacion entre pares Relacion con los compafieros, Espiritu de equipo, | Compafierismo
Camaraderia.

Vida personal, Desarrollo personal, Atmosfera o
profesional, Aprendizaje y desarrollo, Oportunidad de | Capacitaciony

desarrollo, Capacitacién y desarrollo, Formacién y desarrollo
desarrollo, Induccién, Enfasis en el entrenamiento,
Dimension personal Adiestramiento, Autonomia, Responsabilidad, | reconocimiento

Valoracion, Compensaciones, Nivel de recompensas,
Promociones,  Retribucién,  Trabajo  personal,
Independencia de la gente, Iniciativa individual, Autonomia
Oportunidades para crecer y avanzar.
Fuente: Adaptacion de Cabrera (1999) y Tabla N° 5

Elaborado por: Alexandra Tipan
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2.1.2.7.1. Ambiente fisico

Esta dimensidn “evalla el sentimiento de los trabajadores respecto de los elementos fisicos
que conforman su ambiente de trabajo, es decir que se recogen percepciones y expectativas
respecto de los espacios fisicos y los implementos de trabajo” (Reinoso Alarcon y Araneda
Cea, 2007, p. 44).

Entonces, segun Cabrera (1999) y Peird (1996) citado por Guillén Gestoso et al. (2000)
este elemento del clima incluye factores como espacio, calor, contaminacion, instalaciones,

nivel de ruido, iluminacion, ventilacion, condiciones de limpieza, higiene y orden.

Cabe acotar que si bien es cierto que en la actualidad los aspectos intrinsecos al ser
humano son referenciales en el contexto laboral, también es cierto que las condiciones
fisicas en que los colaboradores se desenvuelven influyen en la determinacion de un clima
organizacional positivo o0 negativo, pues un adecuado espacio de trabajo transmite

comodidad, crea una percepcion de bienestar y aporta a un buen rendimiento.

Aqguello se refleja en un estudio realizado por Marchant (2002) donde los resultados
evidenciaron que mientras mejor era la percepcién de los miembros de la empresa respecto
de las condiciones ambientales fisicas, tales como distribucion y acondicionamiento de los

espacios fisicos de trabajo, mejor era también su desempefio laboral (Marchant, 2005).

Por lo tanto, en la presente investigacion y mediante el analisis de esta dimension se espera
entender las expectativas de los trabajadores con relacién al area en que laboran para de
esta manera determinar qué lugar ocupa el entorno fisico en sus preferencias, en su

comportamiento y en su percepcién del clima.

2.1.2.7.2. Estructura

La consideracion de esta dimension es muy frecuente en la literatura y en varios

diagndsticos organizacionales desde el pasado hasta la actualidad, especialmente en
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aquellos que pretenden reducir la dicotomia entre lo objetivo y subjetivo pues se orienta a

medir aspectos de la propia realidad de la organizacion.

Al respecto, Litwin y Stringer (1978) sefialan que esta dimension representa la percepcién
que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que enfrentan los trabajadores en la

realizacion de las tareas (Gongalves, 2000).

Noriega Bravo y Pria Barros (2011) se muestran de acuerdo con los autores mencionados,
pues sus definiciones presentan semejanzas al establecer que la estructura se refiere a los
sistemas formales y las politicas bajo lo cual se compone el grupo, se establecen,

transmiten, concilian y controlan las tareas.

Por su parte Hellrieger y Slocum (1974), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) y
Gurley y Fernandez (2002) afiaden que este factor refleja la apreciacion que tienen los
trabajadores de estar bien organizados, de tener una clara definicion de sus roles a través de
la comunicacién de los objetivos de cada puesto y los métodos adecuados para su
consecucion (Bravo Giménez y Cardenas Socorro, 2005; Peird, 1995; Reinoso Alarcon y
Araneda Cea, 2007).

Es asi que en una posicion integradora se intenta establecer el grado de importancia que
asigna el trabajador a dirigirse mediante reglas, a considerarlas limitaciones o directrices.
Se pretende determinar el valor que tiene para el recurso humano conocer de manera
especifica las tareas encomendadas a su puesto, las politicas existentes, los objetivos, las
metas y los proyectos de crecimiento de la empresa para la que trabaja; para concretamente

saber la influencia que ejerce en la percepcion de un buen ambiente laboral.

2.1.2.7.3. Relacion jefe-colaborador

En el entorno vivencial de una organizacién la relacién existente entre el jefe y los

subordinados constituye un factor interesante de analisis, puesto que la comunicacion es la
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base tanto para la comprension como para la ejecucion de tareas, acciones y procesos

necesarios al funcionamiento y crecimiento empresarial.

Desde ese contexto el lider es quien facilita o limita el trabajo de los colaboradores y de
forma especifica, es quien influye (entre otros aspectos) en las percepciones del recurso
humano, conduciendo una determinada opinidon acerca del ambiente laboral en que

diariamente desempefia su rol protagénico de gestor.

Por lo tanto, esta dimension se refiere al grado en que los jefes influyen, se relacionan,
comunican, orientan, apoyan y dan participacion a los miembros del grupo. Se trata de su
compromiso con la equidad y la imparcialidad percibida por los trabajadores (Great Place
to Work Institute a partir de Revista Ekos Negocios, 2011; Grisales Vargas y Monroy
Calvo, 2011; Noriega Bravo y Pria Barros, 2011).

Al respecto Marchant (2005) menciona que este factor presenta implicaciones favorables
en la realizacion general de tareas, que van desde la aceptacion de otras opiniones hasta la

aportacion de soluciones a problemas existentes.

Para el presente estudio se sefiala que con la adopcién de esta dimension como elemento
del clima se tiene por objeto identificar el grado en que la relacién con los superiores tiene
importancia para el trabajador, esto en términos de credibilidad, justicia, confianza y

respeto.

2.1.2.7.4. Compafierismo

Como se menciono en parrafos anteriores, el trabajador concebido primeramente como ser
humano es un ente social que en su vivencia requiere interrelacionarse con otros sujetos,
asimismo el mundo laboral gira en torno a las relaciones personales, por lo que la
coexistencia con los miembros de una organizacion es un aspecto a considerar para lograr

los objetivos empresariales propuestos a través de la ejecucion de procesos sinérgicos.
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La forma de experimentar la interaccion entre individuos jerarquicamente afines agrega
peso a la perspectiva de comodidad, tranquilidad y bienestar del clima organizacional, pues
como arguye Marchant (2005) las instancias de convivencia y comunicacion favorables
desarrollan en los trabajadores el sentido de colaboracién y fortalecimiento del equipo de

trabajo.

Dado que el compafierismo es la relacion existente entre el colaborador y sus pares se
acota que, segun Hellrieger y Slocum (1974) este elemento representa la percepcion de los
trabajadores de la existencia de una buena confraternidad al interior del grupo. Se hace
énfasis en la presencia de un ambiente de amistad, de grupos sociales informales y de
preocupacién por el bienestar entre compafieros, asi como cooperacion y apoyo mutuo

(Reinoso Alarcon y Araneda Cea, 2007).

Por consiguiente, este factor intenta adentrarse en el individuo para considerar el puesto
que ocupa el trato mutuo con sus comparieros de trabajo en la opinion de un ambiente de
trabajo saludable y en la adopcion de un comportamiento especifico, orientado por la

actitud.

2.1.2.7.5. Capacitacion y desarrollo

De acuerdo con Valenzuela (2005) este factor evalta el nivel de percepcion de los
individuos con respecto a la capacitacion, programas de bienestar institucional y en
general, el crecimiento profesional (Chavista Rodriguez, Riafio Romero, Pedraza Garzén,
2012).

Por su parte Stern (1970), Pace (1968) y Gorman y Malloy (1972) ratifican la eficacia de la
definicion anterior e indican que este elemento del clima organizacional hace referencia
tanto al desarrollo del individuo en su trabajo, como al empleo de nuevos conocimientos,
habilidades y métodos para guiar el desempefio de las funciones empresariales (Peird,
1995).
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Entre otros aspectos, la capacitacion y el desarrollo del personal constituyen una ventaja
diferencial competitiva para toda empresa que tiene por propdsito lograr productividad,
pues tanto las actividades diarias como los resultados organizacionales resultantes de éstas,
dependen de las acciones del talento humano y en especial de la calidad de los mismos,

dada por sus conocimientos y destrezas.

Por su parte, Zapata (2005, p. 124) establece los alcances que este topico tiene en la
eficacia empresarial al indicar que brindar capacitacién al talento humano es una forma de

“fortalecer actitudes necesarias para el éxito del negocio”.

En esta investigacion se considera el desarrollo en una vision global para referirse a
aspectos tanto profesionales como personales. En ese contexto las capacitaciones logran
ambos, pues el incremento de conocimientos permite al personal la especializacion en su

trabajo y el descubrimiento de su talento.

Sin embargo, el desarrollo personal también involucra situaciones relativas a la familia,
espacios recreacionales y tiempo disponible individual. En concordancia, las
investigaciones del Instituto Great Place to Work evidencian que las empresas mas
destacadas y rentables se dedican a cuidar a sus empleados; asi, sus mejores practicas
organizacionales coinciden en el enfoque hacia el logro del equilibrio entre la vida laboral
y personal, y atender realmente el bienestar personal-familiar (Revista Ekos Negocios,
2009).

Por lo tanto, congruente al presente proyecto se acota que con esta dimension se intenta
conocer el grado de importancia que tiene para los trabajadores el incremento de
conocimientos y el desarrollo de destrezas que les permitan lograr efectividad en la

ejecucion de tareas, mediante el bienestar personal.
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2.1.2.7.6. Reconocimiento

Este aspecto es uno de los méas considerados por los autores en sus investigaciones acerca
del clima organizacional y su forma de diagnosticarlo. Entre los estudiosos més destacados
se encuentran Litwin y Stringer (1978) y Hellrieger y Slocum (1974) quienes arguyen se
refiere a la percepcion de los miembros sobre los niveles de reconocimiento recibido por el
trabajo bien hecho y la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo o

viceversa (Chavista Rodriguez et al., 2012; Reinoso Alarcén y Araneda Cea, 2007).

En congruencia Marchant (2005, p. 17) sefiala que “si las personas perciben que en la
empresa hay reconocimiento por el trabajo bien realizado y se les recompensa por esto, en
lugar de destacar s6lo cuando algo sale mal, si piensan que la organizacion les incentiva

(...) trabajan mejor”.

Por lo tanto, el reconocimiento en el trabajador constituye un aspecto de relevancia en la
eficacia organizacional debido a que agrega puntos a la satisfaccion general, aspecto que,
ademas, explica su pertenencia como uno de los procesos de la gestion del talento humano,

al igual que el factor previo mencionado.

Se afade que el proposito de este factor en el presente trabajo es determinar las
expectativas del personal con relacion a la necesidad de ser recompensado tanto econdémica
como emocionalmente por las labores ejecutadas de forma eficaz y eficiente; aspecto que

resalta el desempefio y orienta una actitud positiva hacia el trabajo.

2.1.2.7.7. Autonomia

La definicion de autonomia se condensa con aportaciones de Litwin y Stringer (1978),
Hellrieger y Slocum (1974) y Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) al indicar que
describe el grado en que se deposita confianza en el trabajador, se le asignan normas
generales y se alienta su responsabilidad e independencia para efectuar el trabajo. A su vez,

se refiere a la percepcion del individuo acerca de la libertad para ser su propio jefe, tomar
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decisiones coherentes y no tener que rendir cuentas constantemente a los superiores (Peiro,
1995; Reinoso Alarcon y Araneda Cea, 2007).

La autonomia en la tarea de los colaboradores se constituye en uno de los aspectos
generadores de eficacia organizacional, pues segin Chiavenato (2000, p. 37) “las
organizaciones exitosas proporcionan a las personas un ambiente de trabajo acogedor y

agradable con plena autonomia y libertad para elegir la manera de realizar su trabajo”.

Entonces, el albedrio de expresion y ejecucion en una entidad causa que el trabajador se
sienta valorado por la confianza depositada en él, situacion que favorece su actitud, misma

que incide en el ambiente laboral y se refleja en su desempefio.

Por consiguiente, con la consideracion de este factor en el presente trabajo, se desea estar
al tanto de las opiniones del recurso humano acerca del grado en que quiere ser
supervisado o liberado (en cierta medida) de ataduras jerarquicas, del nivel de importancia
que el trabajador entrega a la libertad en el trabajo, a la aportacion de ideas innovadoras y

creativas, a la toma de decisiones sin necesidad de consultas directivas.

2.1.2.8. Relacion del clima organizacional con otras variables

Referirse al clima organizacional no es solo sefialar la presencia de un buen lugar de
trabajo, es esencialmente abordar un aspecto central, protagénico del bienestar y de la
realizacion personal - profesional del ser humano, de la existencia de una calidad de vida
adecuada, del constitucionalmente llamado Buen Vivir, de la funcion empresarial eficaz,
del desarrollo econdmico de un pais y en general, del equilibrio de las demandas sociales.
Por lo tanto, referirse al clima organizacional es ahondar en resultados producto de su

importante estudio, es mencionar su caracter de influencia.

En ese contexto se establece que el ambiente en que los colaboradores ejecutan sus tareas
incide de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, por consiguiente en su

innovacion, creatividad y audacia (Garcia, 2009).
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Ademas “las investigaciones confirman que las empresas con excelente ambiente laboral
tienen beneficios como experimentar una rotacion laboral mucho mas baja, disfrutar de
mayores niveles de satisfaccion y lealtad de clientes, asi como mayor productividad y
rentabilidad” (Revista Ekos Negocios, 2012, p. 49).

Al respecto Garcia (2013, p. 66) sefiala que “un buen clima dispone a trabajar mejor y da
como resultado productividad y desarrollo, pero por el contrario, un mal clima indispone a
los trabajadores y no hay respuesta a excelentes resultados”. Adicional se afiade que “para
lograr una mejoria a largo plazo en la productividad es indispensable mejorar la calidad del
entorno laboral” (Werther William y Davis Keith, 2000, p. 439)

Del mismo modo el clima organizacional trasciende en el compromiso y en el sentido de
pertenencia de los colaboradores, pues “una empresa con buen clima propicia las
posibilidades de aumentar la confianza de los trabajadores y hacerlos sentir parte de la

organizacion” (Martinez, 2003 citado por Garcia, 2009, p. 66).

Por otra parte, el clima organizacional también influye en la gestion del talento humano ya
que segun Gongalves (2000) el conocimiento del clima proporciona retroalimentacion de
los procesos que afectan el comportamiento, lo que permite modificar las actitudes del

trabajador a través de la orientacion de acciones de optimizacion.

Congruentemente, Schneider y Reichers (1983) sefialan que el clima es Gtil para adaptar el
comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacién (Chiang Vega,
Salazar Botello et al., 2007), con base en cambios efectuados en los procesos de la gestion

del talento humano, homogéneos a los factores que enmarca el clima de trabajo.

Entonces, el clima organizacional influye en la gestion en la medida en que encamina
acciones de mejora u optimizacion a través de los resultados obtenidos producto de su
estudio, de manera que se actle en el proceso de la gestion del talento humano que se

relacione con la dimensién del clima sujeta de atencion.
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En resumen, el clima organizacional involucra una serie de aspectos que permiten su
categorizacion como positivo 0 negativo, a la vez que dicha valoracion repercute en
diversos factores resultantes del clima, mismos que determinan la eficacia y el éxito de una
empresa; convirtiendose en “una herramienta estratégica fundamental para la gestion del

recurso humano y el desarrollo organizacional” (Arancibia, 2006, p. 133).

Figura N° 2.
Interaccion del clima organizacional con otras variables
I COMPONENTES I | RESULTADOS |

Componentes psicolégicos del Rendimiento
comportamiento de las personas

Individual
Aspecto individual = Alcance de los objetivos
= Actitudes = Satisfaccion en el trabajo
= Percepciones = Satisfaccion en la carrera
= Personalidad = Calidad del trabajo
= Estrés
= Valores Grupo
= Aprendizaje = Alcance de los objetivos

CLIMA * Moral

Grupo ORGANIZACIONAL * Resultados
= Estructura = Cohesion
= Procesos
= Cohesién Organizacién
= Normas y papeles = Produccion

= Eficacia
Motivacion = Satisfaccion
= Motivos = Adaptacion
= Necesidades = Desarrollo
= Esfuerzo = Supervivencia

= Tasa de rotacion
Liderazgo = Ausentismo
= Poder
= Politicas
= Estilo

Estructura de la organizacién

= Macrodimensiones
= Microdimensiones

Procesos organizacionales

= Evaluacion del rendimiento
= Sistema de remuneracién

= Comunicacion

= Toma de decisiones

Fuente: Arancibia (2006, p. 13) a partir de Brunet
Elaborado por: Arancibia (2006, p. 133)

2.1.3. Gestién del Talento Humano

Los cambios vertiginosos del mundo empresarial han obligado al ser humano a desarrollar

capacidades de adaptacion que les permitan sobrevivir a las nuevas demandas. Con base en
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esa necesidad surgieron teorias y practicas producto de un proceso de evolucion del

pensamiento y gestion empresarial.

Los pasos efectuados por las eras de la industrializacion dejan huellas que marcan el origen
de los conceptos organizacionales laborales ahora conocidos, pues se avanza del pasado
inflexible al presente positivo y futuro prometedor en el que no s6lo se benefician los

directivos, sino también los colaboradores.

Y es que ésta “es la época del conocimiento, del capital humano y del capital intelectual”
(Chiavenato, 2004, p. 33) en donde las personas constituyen un factor de suma relevancia
para las empresas, pues su valia en conocimiento sobrepasa los valores monetarios y en ese
contexto, la capacidad intelectual de las personas es la fuente de ideas que genera acciones
que llevan al desarrollo organizacional. De esta premisa surge lo que ahora se conoce

como gestién del talento humano.

Al respecto lles et al. (2010) menciona que la gestion del talento se considera clave para el
éxito de la organizacién actual ya que permite generar una ventaja competitiva (Gallardo

Gallardo, Gonzéalez Cruz, Martinez Fuentes y Pardo del Val, 2012).

Ademas, Weither William y Davis Keith (2000, p. 9) sefalan que “las actividades de los
recursos humanos contribuyen directamente al mejoramiento de la productividad al
identificar mejores formas de alcanzar los objetivos de la organizacion y, de manera

indirecta, al mejorar la calidad de vida laboral de los empleados”.

2.1.3.1. Talento Humano

En los dltimos tiempos la gestion del talento humano ha sido un tema de gran importancia
y considerado para investigaciones que pretenden explicar las nuevas practicas
organizacionales; en ese intento han surgido distintas formas de entender y definir el
talento humano, mismas que Gallardo Gallardo et al. (2012) agrupan en tres categorias

expuestas a continuacion.
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1. Talento entendido como las personas de la organizacion, se refiere al talento como
sinénimo de personas o recursos humanos.

2. Talento entendido como un grupo de personas con alto rendimiento y/o potencial, se
refiere al grupo de empleados que puntlan alto en los rankings en términos de
capacidad y desempefio.

3. Talento entendido como habilidades, capacidades y/o competencias, se refiere a las

habilidades excepcionales o potencial que una persona posee.

Para efectos de esta investigacion y con base en la expresion referida por Chiavenato, autor
eminente en que se basan los enunciados de esta tematica, se utilizara el término talento
humano como sinénimo de recursos humanos. Entendiéndose con esto al conjunto de

personas que mantienen una relacion de dependencia laboral con una organizacion.

Por lo tanto se justifica el uso previo y posterior de las dos denominaciones al hacer
referencia al personal, trabajadores, colaboradores, recursos humanos, talento humano o

fuerza de trabajo.

Consecuentemente los términos Administracion de Recursos Humanos, Gestion Humana o
Gestion del Talento Humano son establecidos como sinénimos en las consideraciones
teoricas fluctuantes de Chiavenato (2004, 2007, 2009) a la vez que Cuesta (2011) respalda

aquellas denominaciones haciendo alusion a su uso.

Ahora, en este trabajo investigativo se consideran todas las expresiones como eufemismos
validos, entendidos como la transicion hacia un contenido moderno de gestion; sin
embargo se prefiere el empleo de la denominacion Gestion del Talento Humano al

describirse las nuevas practicas de la Administracion de Recursos Humanos.

2.1.3.2. Definicién

Segun Milkovich y Boudreau (1994) referidos por Chiavenato (2009, p. 9) la gestion del

talento humano es entendida como “el conjunto de decisiones integradas, referentes a las
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relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las

organizaciones”.

Al respecto se infiere que la gestibn empresarial comprende una serie de acciones y
préacticas holisticas que encaminan el comportamiento de los colaboradores hacia la
creacion de valor, el desarrollo de distincion organizacional sustentable y al éxito comuin

de la relacion empresa-trabajador.

Por otra parte, el tema en cuestion direcciona su vision hacia todas las situaciones y
circunstancias concebidas en la empresa, de manera que se mantiene pendiente de los
posibles cambios en los que se requiera la ejecucién inmediata de acciones; esto al actuar
bajo la premisa de que todos los procesos organizacionales involucran al recurso humano

como principal gestor de las tareas.

En congruencia se afiade que la gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad de las organizaciones, pues depende de la cultura, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental y de otras variables importantes
(Chiavenato, 2009).

Asi pues, la orientacion de précticas depende de la cultura por cuanto su accionar se basa
en la personalidad de la empresa; de la estructura debido a que actua dentro del marco de
lo que la empresa es y quiere ser, gestionando con miras a alcanzar los objetivos y con
ellos la vision; del clima porque actta en funcién de las circunstancias pretendiendo re-
direccionar el comportamiento del personal hacia la colaboracién y obtencion de

beneficios conjuntos.

2.1.3.3. Aspectos fundamentales de la gestion del talento humano

El contexto de la gestion del talento humano fundamenta la transicién de su enfoque y

ejecucion de acciones en cinco aspectos esenciales que constituyen la base tanto de su
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propdsito como de su existencia. Chiavenato (2009, p. 10-11) los refiere en las menciones

que a continuacion se presentan:

1. Las personas como seres humanos, dotadas de personalidad propia y profundamente
diferentes entre si, con un historial personal particular y diferenciado, poseedoras de
conocimientos, habilidades y competencias indispensables para la debida
administracion de los demas recursos de la organizacion. Las personas como

individuos y no como meros recursos de la organizacion.

2. Las personas como activadores de los recursos de la organizacion, como elementos que
impulsan a la organizacion, capaces de dotarla del talento indispensable para su
constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios. Las
personas como fuente de impulso propio que dinamiza a la organizacién y no como

agentes pasivos, inertes y estaticos.

3. Las personas como asociadas de la organizacion, capaces de conducirla a la excelencia
y el éxito. Como asociadas, las personas hacen inversiones en la organizacion -
esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc.-, con la esperanza de
obtener rendimientos de esas inversiones, por medio de salarios, incentivos
econémicos, crecimiento profesional, satisfaccion, desarrollo de carrera, etc. Toda
inversion solo se justifica si produce un rendimiento razonable. En la medida en que el
rendimiento sea bueno y sustentable, la tendencia ciertamente serd hacia mantener o
aumentar la inversion. De ahi el caracter de reciprocidad en la interaccion entre las
personas y las organizaciones. También es el caracter de la accion y la autonomia de
las personas, y ya no de su pasividad e inercia. Las personas como asociados activos de

la organizacion y no como meros sujetos pasivos de ella.

4. Las personas como talentos proveedores de competencias, las personas como
elementos vivos y portadores de competencias esenciales para el éxito de la
organizacion. Cualquier organizacion puede comprar maquinas y adquirir tecnologias

para equiparse con sus competidores, esto es relativamente facil, pero construir
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competencias similares a las que poseen los competidores es extremadamente dificil,

Ileva tiempo, maduracién y aprendizaje.

5. Las personas como el capital humano de la organizacién, como el principal activo de

la empresa que agrega inteligencia a su negocio.

Como se muestra en los parrafos anteriores el nuevo concepto de administraciéon del
personal surge bajo la inferencia de que el sujeto que labora en una empresa se constituye
inicialmente como ser humano, para después ser considerado como instrumento ejecutor de

tareas.

Entonces, los gestores del talento trabajan sobre la personalidad y potencial de crecimiento
individual, admitiendo que las personas y sus capacidades sinérgicas tanto fisicas como
intelectuales son fuente de obtencidn de diferenciacion y éxito empresarial; esto en una

relacion de contribucion reciproca (colaborador-organizacion).

2.1.3.4. Objetivos de la gestion del talento humano

Entre los objetivos que presenta Chiavenato (2009, p. 11-13) de una orientacion hacia el

talento humano y su eficiencia se encuentran los siguientes:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.
Proporcionar competitividad a la organizacion.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.
Aumentar la autoactualizacion y la satisfaccion de las personas en el trabajo.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Administrar e impulsar el cambio.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.

© N o g b~ w DN

Construir la mejor empresa y el mejor equipo.
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Gestionar el talento humano no solo es programar directrices de realizacion de practicas, se
trata especificamente de orientar y ejecutar acciones con vision al futuro, con fundamento
en objetivos que logren la eficacia organizacional. Asi, prestar atencion al trabajador
conlleva conocer la organizacion y facilitar el alcance de sus metas a través del

conocimiento y desarrollo de sus competencias.

Congruentemente, una adecuada gestion tiene por objeto proteger y retener el personal
mediante funciones orientadas a capacitaciones, reconocimientos y bienestar, traducido en

un ambiente organizacional 6ptimo generador de motivacion Yy satisfaccion en el trabajo.

Por otra parte, los cambios existentes y crecientes obligan a las empresas a adaptarse a las
nuevas tendencias organizacionales, de modo que es menester que se presenten flexibles e
innovadoras para mantener su existencia en el mercado. Frente a ello, la gestion del talento
humano pretende potenciar a los colaboradores para que no sélo encaren el cambio, sino
que lo impulsen como aliado importante del mejoramiento continuo, edificador de

empresas distintas y dificilmente comparables.

Conjuntamente con los objetivos anteriormente referidos se encuentra la calidad de vida en
el trabajo, aspecto en que la gestidn visiona su accionar, es decir, la ejecucién adecuada de
practicas empresariales enfocadas en el talento humano tiene como fin desarrollar un estilo
de vida laboral adecuado, entendido como el contexto propio de trabajo y lo que éste

involucra.

Chiavenato (2009, p. 492) a partir de Louis Davis menciona que la calidad de vida en el
trabajo “se refiere a una preocupacion por el bienestar general y salud de los colaboradores
cuando desempenan sus actividades” que involucra aspectos tanto fisicos como
psicoldgicos, entre los que se encuentran: el estilo de administracion, la libertad y la

autonomia para tomar decisiones, la camaraderia, la seguridad en el empleo, etc.

En ese sentido, la calidad de vida estd estrechamente relacionada con el clima

organizacional pues, al igual que éste, se enfoca en el bienestar de las personas y en la
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satisfaccion de sus necesidades. Lo establecido se apoya en que el clima de la organizacion
determina la calidad de vida en el trabajo. Si fuera mala conducira mala voluntad,
disminucion de la productividad, comportamientos contraproducentes, entre otros
(Chiavenato, 2009).

2.1.3.5. Procesos de la gestidn del talento humano

La gestidn del talento humano involucra seis procesos interactivos y relacionados entre si,
mismos que deben mantenerse en equilibrio para el eficaz funcionamiento empresarial. Los
procesos se presentan a continuacion:

Figura N° 3.
Procesos de la gestion del talento humano

Gestion del Talento
Humano

1

2

3

Procesos para
integrar a las

Procesos para
organizar a las

Procesos para
recompensar a las

informacion
administrativa

= Calidad de vida

= Relaciones con
los empleados y
los sindicatos

personas personas personas
= Reclutamiento = Disefio de = Remuneracion
= Seleccion puestos = Prestaciones
= Evaluacién del = [ncentivos
desempefio
6 5 4
Procesos para Procesos para Procesos para
auditar a las retener a las desarrollar a las
personas personas personas
= Banco de datos = Higiene y = Formacion
= Sistemas de seguridad = Desarrollo

= Aprendizaje
= Administracion del
conocimiento

Fuente: Chiavenato (2009, p. 15)
Elaborado por: Alexandra Tipan

Una adecuada gestion supone la implementacion efectiva de todos los procesos sefialados,

de modo que las personas que se integren a una organizacion laboren en puestos acordes a
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sus capacidades y sean remunerados en funcion de su desempefio, cuyo mejoramiento se

base en capacitaciones de aprendizaje-desarrollo.

A su vez, la accidn efectiva implica retener a los trabajadores mediante la implementacién
de practicas encaminadas a lograr satisfaccion; de forma que se alcancen los objetivos
empresariales con base en el logro de los objetivos personales y profesionales del recurso

humano.

En resumen, a través de la gestion del talento humano es posible descubrir el probable
potencial oculto de los individuos, estimularlos, ofrecerles incentivos y especialmente
mantener una relacion agradable que propicie el buen rendimiento y la disciplina (Uria,
2011).

2.1.4. Medios de comunicacién social

La Ley Organica de Comunicacion vigente a partir del 25 de junio de 2013 establece una
definicion que involucra de forma conjunta a todas las formas de comunicacién social,
entre ellas la radio y la television tanto publica como privada. De esta manera sefiala lo

siguiente:

Se consideran medios de comunicacion social a las empresas,
organizaciones publicas, privadas y comunitarias, asi como a las personas
concesionarias de frecuencias de radio y television, que prestan el servicio
publico de comunicacion masiva que usan como herramienta medios
impresos o servicios de radio, television y audio y video por suscripcion,
cuyos contenidos pueden ser generados o replicados por el medio de
comunicacion a través de internet.

En concordancia con el presente trabajo investigativo se conjugan las denominaciones en

la ley expresadas para definir a continuacion a las empresas objeto de este estudio.
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2.1.4.1. Definicion de empresas de comunicacion escrita

Las empresas privadas de comunicacion escrita son entidades cuyo objeto es la prestacién
de servicios publicos de comunicacion masiva mediante medios impresos diarios, con
responsabilidad social, cuyos contenidos pueden ser generados o replicados a través de

internet.

Cabe acotar que para efectos de esta investigacion los términos prensa y diario son
entendidos como sin6nimos para referirse a las empresas de comunicacion escrita difusoras

de noticias.

2.1.4.2. La prensay su influencia social

“Las organizaciones influyen tanto en la sociedad como en la vida de cada persona. Son la

palanca del desarrollo econdmico y social de cualquier pais” (Chiavenato, 2009, p. 24).

Aquello hace alusion a la generalidad de empresas, sin embargo en el caso de las
instituciones de la prensa escrita o que manifiesta el autor repercute sobremanera, ya que
al ser un medio de obtencion y emision de informacion sobre los acontecimientos del

entorno, su relevancia radica en la comunicacion veraz para la sociedad.

Cabe mencionar que la informacion es poder ya que mediante ésta es posible incidir en el
pensamiento de un individuo, formar un criterio, modificar opiniones y proporcionar
herramientas para la emision de un juicio; todo ello en funcién de los datos proporcionados
por una entidad de comunicacion. De este modo, el impacto de las actividades y procesos
que se llevan a cabo en este tipo de empresas es considerablemente fuerte para la

comunidad y su crecimiento social.

En consecuencia, “el grado de desarrollo de una nacion y la calidad de vida de su pueblo
dependen fundamentalmente de las caracteristicas de sus organizaciones, las cuales son

importantes tanto para las naciones como para las personas” (Chiavenato, 2009, p. 25)
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aspecto que ratifica la idea de que la prensa y todo lo que ésta involucra es vital para la
sociedad, mas aun cuando se constituye en base a una de las necesidades primarias de los

individuos: la comunicacion y la interaccion a través de ella.

2.1.4.3. Las empresas de comunicacion escrita en Santo Domingo

Hasta hace 20 afios Santo Domingo contaba Unicamente con una empresa de
comunicacion escrita, sin embargo conforme al crecimiento tanto econdémico como
demogréfico del lugar, hace 8 afios se constituyé una empresa adicional y hace sélo 4 afios
se instalo en la ciudad una Ultima organizacion. La existencia de las tres empresas propicio

al lector variedad y oportunidades de eleccién de la informacion local.

Es asi que actualmente en la ciudad existen tres empresas de comunicacién escrita, mismas
que en orden cronoldgico de aparicion son: Diario La Hora, El Periédico Colorado y
Diario Centro cuyo ambito geogréafico es local o regionalizado.

Al pertenecer al mismo sector empresarial se establece que su principal funcion consiste en
presentar noticias a través de los medios impresos y en la realizacion de actividades
inherentes a la publicacion de avisos, publicidades, extractos judiciales y demas
relacionados; mismos que llegan al cliente mediante la emision del periédico, producto de
un proceso efectivo y comprometido con la necesidad promocional e informativa del

cliente.

Es necesario sefialar que la mayor fuente de ingresos de estas organizaciones ademas de la
emision - venta de impresos a los lectores y suscripcion por la entrega diaria a domicilio
del periodico, es principalmente los servicios de anuncios publicitarios. De esta manera su
objetivo reside en captar la atencion del cliente logrando fidelidad y preferencia, aspecto
que permite posicionar a las entidades en un lugar privilegiado en la regién debido a la

mayor difusion y eficacia por publicar en sus hojas.
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2.2. Marco Conceptual

= Actitud.- Predisposicion a responder de manera positiva 0 negativa a determinadas
personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional de las relaciones
interpersonales y de la identificacion del individuo con los deméas (Chiavenato, 2009, p.
487).

» Capital humano.- Conjunto integrado de conocimientos, habilidades y competencias
de las personas de una organizacion. Es propiedad de las personas y no de la
organizacion (Chiavenato, 2009, p. 490).

= Percepcion.- El proceso por el cual los individuos organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales con el fin de darle significado a su ambiente (Ortiz cita a
Robbins, 2003, p. 5).

= Satisfaccion en el trabajo.- sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que

surge de la evaluacion de sus caracteristicas (Robbins, 2013, p. 74).

» Ventaja competitiva.- ventaja que tiene una empresa frente a su competencia. Dicha
ventaja puede ser el valor de marca, una patente tecnoldgica, la capacidad de sus
recursos humanos o una proteccion estatal (definicion.DE, 2014).

= Comportamiento.- es la manera de comportarse (conducirse, portarse). Se trata de la
forma de proceder de las personas u organismos frente a los estimulos y en relacién

con el entorno (definicion.DE, 2014)

2.3. Marco temporal/espacial

Dentro del contexto macro espacial se menciona que el presente trabajo investigativo se

realiza en Ecuador, provincia Santo Domingo de los Tsachilas, cantén Santo Domingo.
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Dado que las tres empresas objeto de recoleccion de datos se encuentran cercanas en el
mismo sector, se establece su ubicacion micro espacial en la parroquia Santo Domingo. La

direccion exacta de cada una de las entidades se detalla a continuacion.

= Diario La Hora: Calle Pallatanga S/N entre Av. Quito y Guayaquil, Edificio Tierra
Verde, Piso 1.

= El Periodico Colorado: Av. Quito N° 2511 y Abraham Calazacén.

= Diario Centro: Av. Quito y Pallatanga.

Entre las organizaciones mencionadas suman un total de 76 colaboradores, cada una

dirigida por un administrador general.

Ademas, con respecto al factor temporal se menciona que la investigacion y el proceso que
ésta conlleva, se realiza dentro del periodo comprendido entre enero y septiembre del
2014, tiempo en que se obtienen los datos necesarios referentes a las dimensiones del clima

con mayor importancia para los colaboradores.

2.4. Marco legal

Relacionado con la tematica que se aborda en este trabajo de investigacion se encuentra el

propdsito constitucional que a continuacion se detalla.

Plan Nacional para el Buen Vivir (2013-2017)
Objetivo 9

Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

El trabajo debe apuntar a la realizacion personal y a la felicidad, ademas de reconocerse
como un mecanismo de integracion social y de articulacion entre la esfera social y la

econémica.
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ldea a defender

Existen factores principales que generan clima organizacional positivo en la gestion del

talento humano de las empresas de comunicacion escrita de Santo Domingo.

3.2. Operacionalizacion de las variables

3.2.1. Variable independiente

Factores principales de clima organizacional

3.2.2. Variable dependiente

Gestion del Talento Humano



Tabla N° 7.
Matriz de Operacionalizacion de la variable dependiente Tabla 1/3
Variable . ., . - o L
: Dimension Indicador Items Fuente Tecnica Valoracion
i Tipo
Disponer de equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de mis funciones (articulos de oficina,
computadoras, impresoras, etc.)
Tener una ventilacion e iluminacion adecuadas en mi Encuesta Poco importante
_ Dimensia lugar de trabajo. _ : _ b I I Medianamente
s Imension _ » Tener un espacio fisico suficiente en mi lugar de trabajo. ersonal | Con escaia | - o nortante
) de Ambiente | Ambiente Fisico _ i _ | administrativo | de Likert | tant
& Fisico Tener comodidad en mi puesto de trabajo (silla| y productivo de 4 Smpor ante
= ergondmica, escritorio adecuado, etc.) puntos Sumamente
3 - - — importante
> Tener un software actualizado en los equipos que utilizo.
© Tecnologia moderna.
g Buen funcionamiento de los equipos tecnoldgicos y
S Variable demas m_aterlales qu_e_l:ItI|IZO_. _ __ _
@ ; Existencia de  mision, vision, objetivos y politicas
S | Independiente - . . 7, .
a claramente definidos que orienten la ejecucién de mis
E actividades laborales.
S Conocer la mision, vision, objetivos y politicas de la )
s organizacion en que laboro. Encuesta K/cl)ec(;)i;?ar:](q)gtnatr;te
8 . L Conocer de forma especifica las funciones relativas a mi Personal con escala .
= Dimension . S ; importante
S Estructura puesto de trabajo. administrativo | de Likert
o Estructural - - - - Importante
F Estar informado de los cambios y novedades relativos a | Yy productivo de 4 Sumamente
la organizacion para la que trabajo. puntos importante
Existencia de tramites simples que faciliten la realizacion
de mis tareas.
Estar ubicado en un cargo laboral en funcion de mis
conocimientos, habilidades y destrezas.
I_Dresenmar un trato amable y respetuoso de parte de mi Poco importante
jefe. Encuesta .
. ., - - — - Medianamente
Dimension ] Sentirme en libertad para expresar opiniones y realizar |  Personal con escala importante
de Ambiente leerazgo sugerencias ami jefe respecto ala empresa. administrativo de Likert Importante
Social - — - y productivo de 4 Sur%amente
Sentir que mi jefe es justo en el trato a las personas. puntos

Ausencia de favoritismo.

importante
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Tabla 2/3

Tener la seguridad de que mi jefe orienta mi trabajo al
cumplimiento de objetivos y al desarrollo organizacional.

Sentir que mi jefe confia en mi y en las acciones que
realizo en la organizacion.

Sentir que mi jefe se interesa en mi como persona y no
tan s6lo como colaborador.

Trabajar en equipo con mis compafieros de la
organizacion.
Sentirme respetado por mis compafieros en mis

costumbres, personalidad y diferencias de pensamiento.

Poco importante

Mantener una comunicacién abierta y transparente con . | Encuest? Medianamente
o mis compafieros de trabajo. ersonal con escala importante
Comparierismo — - administrativo | de Likert |
Mantener una relacion fraterna con todos los miembros ducti d mportante
y productivo e4
de la empresa. puntos Sumamente
Existencia de apoyo y cooperacion entre compafieros Importante
frente a la aparicion y resolucién de conflictos.
Existencia de programas de integracion entre compafieros
de trabajo.
Recibir capacitaciones sobre temas relacionados a mi
puesto de trabajo u otros intereses.
Lograr mediante capacitaciones el desarrollo de mi ]
talento. Encuesta Pocq importante
) L, Tener estabilidad laboral. Personal con escala Medlanamente
Capacitacion y . S— . dministrati de Likert importante
Desarrollo Sentir que se fomenta el equilibrio entre la vida laboral y [ @0MINIStrativo | de LIker Importante
familiar. y productivo de 4 Sumamente
_ B Tener oportunidades de ascenso de acuerdo al esfuerzo puntos importante
Dimension en mi labor.
Personal - — - -
Presencia de actividades recreativas que me permitan
salir de la rutina.
Existencia de incentivos econdmicos. .
: : : i _ Encuesta Poco importante
Existencia de incentivos personales (capacitaciones, Medianamente
L Personal con escala .
. viajes, etc.) s - : importante
Reconocimiento - - administrativo | de Likert
Ser considerado como ejemplo de lo que se debe hacer. : Importante
y productivo de 4 Sumamente
Recibir una remuneracion j r mi nivel untos :
ecibir una remuneracion justa acorde a el de p importante

desempefio en la empresa.
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Tabla 3/3
5 | Presencia de valoracion de mi trabajo en general.
6 Sentir que se fijan mas en mis fortalezas que en mis
puntos débiles.
Tomar la iniciativa para resolver los problemas que se
1 | presenten de forma inesperada lo méas pronto posible, sin
esperar una autorizacion previa.
2 Tener independencia para desarrollar mis ideas creativas ]
e innovadoras. Encuesta | POc0 importante
5 | Verificacion periddica por parte de mi superior respecto | Personal con escala | * Medianamente
Autonomia al logro de los objetivos. administrativo | de Likert |~ |TPOTATE
4 Contar con la libertad de organizarme en la realizacion | y productivo de 4 SrUr%ertr?grt\?e
de mis actividades y su priorizacion. puntos ;
. p — importante
5 Tener Ia' facultad de elegir el metoo!o 0 p_rocedlmlento
gue considero mas adecuado para realizar mis labores.
Tener la facultad de tomar decisiones importantes en mi
6 puesto de trabajo.
¢ Qué cree usted que los colaboradores esperan obtener de | Directivos o . Factores en funcion
8 |uma empresa? jefes de area Entrevista de opiniones
Necesidades del personal Ordene los factores en una jerarquia del 1 al 7 segin| ~. . Entrevista/
10 |usted considere importantes dentro del clima D |rect|vgs 0 Fichade | Jerarquia factorial
e jefes de area
organizacional respuesta

Fuente: Adaptacion de Chavez (2013) y Hernandez Sampieri, Fernandez Collado et al. (2010)

Elaborado por: Alexandra Tipan
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Tabla N° 8.
Matriz de Operacionalizacion de la variable dependiente
Variable i i6 - o L
5 o ?Lrgfcr:é%?/ Items Fuente Técnica Valoracion
ipo
¢Considera necesario orientar acciones hacia el trabajador y la N . = Si
Procesos para ! . Directivos o Entrevista
. optimizacion de su ambiente? . . = No
integrar personas jefes de area
= Tal vez
Proce_sos para (;C_:ual esla primera accion en la que usted se enfocaria para optimizar el Directivos o Entrevista En funcion
organizar a las clima organizacional? ; ) e
personas jefes de area de opinidn
o rF;::cz)c”e]sc;lsng);lrrzjl’71 I¢Con(:f:’e udst?)(;*[i (Ien ?u«; factor del clllma organlzz;l)c_lorgal,se'z[_deb?e enfatizar Directivos o Entrevista . Si
g o peprsonas a gestion del talento humano para lograr un ambiente dptimo? jefes de area . No
> . . s ;. . .
T Procesos para ¢Cree que la existencia de politicas y practicas organizacionales claras
2 desarrollar a las influyen en la percepcidn de los trabajadores respecto del clima?
2 Variable personas
| Dependiente [ Procesos para ¢Cree factible realizar capacitaciones al trabajador? ¢Incluso en temas Directivos o Entrevista = Si
3z retener a las distintos a las actividades de la empresa? fes do drea = No
= personas J = Tal vez
b7 Procesos para ¢Es importante el reconocimiento del colaborador por su desempefio?
o auditar a las
personas ¢ Es factible brindar autonomia a los colaboradores?

Necesidades
organizacionales

Personal

Pregunta abierta

Factores en

43. ;Qué cree usted que una empresa espera obtener de un trabajador? administrativo | amanerade |funcién de
y productivo entrevista opinion
) Directivos o : En funcion
9. ¢Qué espera obtener una empresa de sus colaboradores? . . Entrevista S
jefes de area de opinidén

Fuente: Adaptacion de Chavez (2013) y Hernandez Sampieri, Fernandez Collado et al. (2010)
Elaborado por: Alexandra Tipan
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3.3. Estrategia metodoldgica

3.3.1. Disefio de la investigacion

3.3.1.1.Diseflo cuantitativo

En la presente investigacion se emplea un disefio cuantitativo ya que se requiere de la
“medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales” (Bernal, 2010, p. 60) con el
proposito de determinar los factores del clima organizacional y medir el grado de

importancia que representa para los colaboradores, mediante la aplicacion de encuestas.

3.3.1.2.Disefo cualitativo

Se aplica el disefio cualitativo debido a que se pretende “cualificar y describir el fendmeno
social a partir de rasgos determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos
que estan dentro de la situacion estudiada” (Bernal, 2010, p. 60) con el propdsito de
orientar la gestion del talento humano previo conocimiento de opiniones de directivos

respecto al tema, mediante la realizacion de entrevistas.

3.3.1.3.Diseflo descriptivo

De forma integradora se emplea el disefio descriptivo ya que se requiere mostrar las
dimensiones del fendbmeno o contexto (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista
Lucio, 2010) que en este caso corresponde a los principales factores del clima
organizacional que encaminan la gestion del talento humano, esto por medio de la

recoleccion de datos y analisis de hechos.

Es decir, unicamente se pretende medir o recoger informacion de manera independiente
sobre las variables, no indicar cdmo se relacionan (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado et al., 2010, p. 80).
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3.3.2. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptiva misma que busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes del fendmeno que se analiza (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado et al., 2010, p. 80) y de tipo documental debido a que se analiza la
informacidn escrita sobre el tema objeto de estudio mediante el empleo de distintas fuentes
de referencia (Bernal, 2010, p. 111) que permitan conocer los principales factores que

generan clima organizacional positivo en la gestion del talento humano.

3.4. Unidad de Analisis

La unidad de analisis la constituyen todas las personas que tienen relaciéon de dependencia
con las empresas de comunicacion escrita existentes en la provincia de Santo Domingo de

los Tséachilas que son: Diario la Hora, El Periddico Colorado y Diario Centro.

3.4.1. Poblacion

Se determina una poblacion finita teniendo en cuenta a hombres y mujeres miembros de la
alta direccion, jefaturas de las diferentes areas de trabajo y personal operativo; a quienes se

realizd encuestas y entrevistas como forma de recoleccion de informacion.

En cuanto al tamafio de la poblacion se refiere, son un total de 76 empleados distribuidos
entre las tres organizaciones que de ahora en adelante se nombraran como Empresa A,
Empresa B y Empresa C, con la finalidad de salvaguardar la integridad organizacional ya
que para esta investigacion son consideradas Unicamente como medio de obtencion de

datos.

A continuacion se presenta la distribucion de los colaboradores en cada una de las

empresas:



Tabla N°9.
Colaboradores existentes en las empresas de comunicacion escrita

Empresas objeto de obtencion NUmero de
de datos colaboradores

Empresa A 34

Empresa B 33

Empresa C 9

Total 76
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Aunque el proposito del investigador era realizar las encuestas a la totalidad de los
trabajadores, en el proceso de aplicacion se presentaron inconvenientes debido a la
diferencia de horarios de los trabajadores, a la falta de disponibilidad de tiempo y en pocos
casos, desinterés de los participantes; motivo por el cual se realizd6 encuestas a 59
colaboradores que representan el 78% del total de la poblacion, distribuidos de la siguiente

manera:

Tabla N° 10.
Colaboradores encuestados en las empresas de comunicacion escrita

Empresas objeto de obtencién Numero de
de datos colaboradores

Empresa A 24

Empresa B 26

Empresa C 9

Total 59

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Al respecto, es necesario sefialar que Hernandez Sampieri, Fernandez Collado et al. (2010,
p. 190) indican que en ciertos estudios se “requiere no tanto de una representatividad de
elementos de una poblacion, sino de una cuidadosa y controlada eleccion de casos”,
aspecto que enmarca esta investigacion ya que frente a la presencia de limitaciones en

cuanto a cantidad, se buscd calidad de informacion en los participantes.
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3.5. Métodos de investigacion

3.5.1. Método inductivo

Se emplea el método inductivo ya que partiendo de casos particulares permite llegar a
conclusiones generales (Bernal, 2010) para lo cual se determinan cada uno de los factores
inherentes al clima organizacional y posteriormente se analiza de forma particular los
colaboradores para obtener las conclusiones que permitan conocer los principales aspectos
que orientan la gestion del talento humano.

3.5.2. Método deductivo

Se emplea el método deductivo ya que permite analizar los postulados generales para
aplicarlos a soluciones o hechos particulares (Bernal, 2010) para lo cual se realizan
inferencias de las compilaciones teoricas de las dos variables consultadas para este trabajo
y se contrastan las mismas con los datos obtenidos de la aplicacion de instrumentos.
Justamente mediante el analisis de las teorias generales se llega al entendimiento particular

de los constructos de ambiente y gestion organizacional.

3.6. Fuentes de informacion

Las principales fuentes de recoleccion de informacion fueron las tres empresas de
comunicacion escrita existentes en Santo Domingo: Diario Centro, Diario La Hora y El
Periodico Colorado; instituciones que constituyen las fuentes primarias de esta

investigacion.

Ademas el estudio se realizo a través de la revision de la literatura en libros, revistas, bases
de datos, tesis publicadas, diccionarios, paginas web, entre otros; es decir, en todos los

documentos bibliograficos posibles.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Observacion

Una de las formas utilizadas para la obtenciéon de datos fue la técnica empirica de la
observacion debido a que “permite descubrir y poner en evidencia las condiciones de los
fenémenos investigados” (Patifio, 2008, p. 33) siendo un medio relevante para la

identificacion de situaciones empresariales.

Fue pertinente el empleo de esta técnica debido a que permitié una vision externa y
objetiva con el propdsito de observar la dindmica al interior de las empresas facilitadoras
de datos e identificar las posibles situaciones que podian condicionar o direccionar las
respuestas de los colaboradores hacia una determinada posicion. Ademas, se hizo uso de la
observacion con la tentativa de analizar la actitud de los participantes frente a las preguntas

realizadas sobre los factores del clima organizacional y la gestion del talento humano.

3.7.2. Encuesta

Como principal instrumento de recoleccion de informacion se empled la encuesta mediante
la realizacion del respectivo cuestionario aplicado a los colaboradores, con el objeto de
conocer los aspectos del clima organizacional que representan mayor importancia para

ellos.

Para efectos de la presente investigacion se menciona que el modelo tedrico adoptado para
definir el clima organizacional involucra la fusion de los enfoques tanto subjetivo como
objetivo, en un intento de atenuar la dicotomia existente. Con base en esta premisa se
afilade que el instrumento de aplicacion engloba factores intrinsecos del individuo y
extrinsecos de estructura, ratificando asi la coherencia existente entre las bases tedricas que

guian este estudio y el instrumento empleado.

A su vez, la encuesta esta estructurada por categorias o reactivos correspondientes a las

siete dimensiones del ambiente laboral consideradas en este trabajo, mismas que
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comprenden seis items en cada una de ellas, mencionando 42 en total. El cuestionario mide
el grado de importancia de los factores del clima organizacional con respuestas basadas en

escala tipo Likert de cuatro puntos, de la siguiente manera:

Poco importante
Medianamente importante

Importante

A W N e

Sumamente importante

Cabe mencionar que tanto las dimensiones del clima organizacional como los items
considerados en la encuesta se determinaron por la teoria y en funcién del grado de

frecuencia con que fueron utilizados por previos investigadores.

Asi, el instrumento se disefid con base en las encuestas del Instituto Great Place to Work a
partir de Chéavez (2013) y fue adaptado de diversos modelos de medicion del clima de
varios autores, algunos de los cuales incluian valores de confiabilidad de Alfa de Cronbach

que guiaron este estudio (es confiable si el coeficiente es > 0.70).

En ese contexto se menciona que el disefio del cuestionario referido para esta investigacion
presenta fiabilidad de contenido, debido a que es resultante de considerar como referencia

instrumentos validados por previos estudios empiricos del clima organizacional.

Tabla N° 11.
Confiabilidad de factores del clima organizacional
en estudios previos Tabla 1/2
Autor e Variables del Consideraciones en N° Alfa de
investigacion autor el cuestionario items Cronbach
Cuadros (2009, p. 83) | = D!mens!gn fisica Dimension fisica 21 0.889
= Dimension estructural

Analls_ls . del - clima | = D!mens!gn social Dimensidn estructural 17 0.916
organizacional en una | = Dimensi6n personal
institucion educativa. = Dimension  propia de Dimensién social M 0.947

comportamiento :

organizacional

g Dimension personal 30 0.865

Chiang Vega, Salazar | = Comunicacion interna o
Botello y  Nufiez | = Reconocimiento Comunicacion interna 14 0.943
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Tabla 2/2
Partido (2007, p. 68- | = Relaciones
69) interpersonales en el | Reconocimiento 10 0.907
trabajo
Clima organizacional | = Calidad en el trabajo .
y satisfaccion laboral. | = Toma de decisiones Relamones 8 0.893
= Entorno fisico mterpersonales en el :
= Objetivos de la institucion | abajo
= Compromiso
= Adaptacion al cambio Entorno fisico 6 0.83
= Delegacion de actividades
y funciones
= Coordinacion externa Objetivos de la 3 0.933
= Eficiencia en la | institucién '
productividad
Garza (2010, p. 38-40) | = Auton_omla _ Autonomia 7 0.832
= Trabajo en equipo
Andlisis de clima | = Apoyo Trabajo en equipo 7 0.862
organizacional en una | = Comunicacion
institucion pablica. = Presion o Apoyo 7 0.918
= Reconocimiento
* Equidad Comunicacion 6 0.873
= Innovacion
* Percepcion de la | Reconocimiento 6 0.886
organizacion
= Motivacion intrinseca Equidad 6 0.866
= Sueldos y salarios
= Promocion y carrera Sueldos y salarios 6 0.860
= Sueldos y salarios
= Capacitacion y desarrollo Promocién y carrera 6 0.872
= Ambiente fisico y cultural
= Vision A
= Satisfaccion general gjsgar?gﬁglon Y 6 0.763
Ambiente fisico y 6 0.727
cultural

Fuente: Cuadros (2009, p.83), Chiang Vega, Salazar Botello y Nufiez Partido (2007, p. 68-69), Garza

(2010, p. 38-40)

Elaborado por: Alexandra Tipan

3.7.2.1. Prueba piloto

Previo a la aplicacion de la encuesta final se realiz6 una prueba piloto a una muestra

homogénea a la poblacion objeto de estudio con la finalidad de determinar:

= Laclaridad de los items y la apropiacion del lenguaje a ampliar.

= Lasuficiencia de los items, su pertinencia y no redundancia.

» Laclaridad de las instrucciones.

= Laclaridad en el ordenamiento y estructura del instrumento.

» La practicidad de su aplicacion respecto a: tiempo requerido y momento oportuno para
su ejecucion (Alvarado, 1990 citado por Forero, Morales y Velandia, 2008, p. 48).
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Con la ejecucion de la prueba piloto se hizo presente la necesidad de reestructurar el
instrumento de obtencion de datos con base en los resultados obtenidos. De esta manera se
efectuaron cambios relativos a la disminucion en la cantidad de preguntas, distribucion y
rotulacion de los items por cada dimension del clima organizacional, modificacion de la
escala de medicion y reformulacion de preguntas que al momento de la aplicacion de la

prueba presentaron ciertas dudas en los participantes.

3.7.2.2. Validacion de la encuesta

Cabe mencionar que ademas de la oportuna revision de la encuesta por parte del tutor que
dirige esta investigacion, se presentd el instrumento a expertos que contribuyeron a la

validacién del mismo y por ende a la obtencion de la encuesta final aplicada.

3.7.3. Entrevista

En el presente estudio se hizo uso de la entrevista para “establecer contacto directo con las
personas que se considera fuente de informacion” (Patifio, 2008, p. 34) y con la finalidad
de ampliar los datos y conocer con mayor profundidad los intereses o expectativas
laborales.

La entrevista previamente preparada se realizd a los implicados en la investigacion, es
decir, a directivos o personas responsables de la gestion del personal y a ciertos
colaboradores de las diferentes instituciones de prensa. Cabe afadir que para cada
entrevistado se hizo una introduccion explicando el proposito de la investigacion, la
confidencialidad existente aplicable a cada caso y se solicitd el permiso pertinente de

grabacion.

En el caso de los responsables del personal la técnica involucré 11 preguntas abiertas
relativas tanto a los factores del clima organizacional como a la gestion del talento
humano, ademas se efectud una pregunta de jerarquizacion para lo cual se empled tarjetas

de respuestas que fueron presentadas a los tres entrevistados.
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En el caso de los colaboradores, en adicion al cuestionario se realizé una pregunta abierta
a una muestra de la poblacion encuestada, que no se incluyé en el instrumento sino que se
efectué a manera de entrevista con el propdsito de profundizar en las opiniones, facilitar la
expresion en toda su amplitud y no condicionar la respuesta al tener que escribir sus
pensamientos; ademas de observar la reaccion del individuo entrevistado, el tiempo en que

tardaba en contestar, la facilidad y la conviccion con que respondia a la interrogante.

Tabla N° 12.
Entrevistas realizadas a colaboradores y directivos

Empresas objeto de Entrevistas a reiggrrfglali)tlzss Ze
obtencion de datos colaboradores
personal
Empresa A 9 1
Empresa B 7 1
Empresa C 9 1
Total 25 3

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

3.8. Herramientas estadisticas empleadas en la investigacion

3.8.1. Distribucion de frecuencias

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2010, p. 287, 289) una
distribucion de frecuencias es un conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas
categorias y generalmente se presenta como una tabla. La distribucion de frecuencias

puede completarse agregando los porcentajes de casos en cada categoria.

3.8.2. Histogramas

Los histogramas son utilizados para representar mediante graficos los datos de una
distribucion de frecuencias. Bernal (2010, p. 203) manifiesta que “las distribuciones de
frecuencias se presentan muy a menudo en forma de figuras gréaficas denominadas

histogramas (graficas de barras) o en graficas circulares.”
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3.8.3. Medidas de tendencia central

“Son los valores medios o centrales de una distribucidn que sirven para ubicarla dentro de
la escala de medicion” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2010, p.
292-293). En el presente estudio se emplean las siguientes:

= Moda: es la categoria 0 puntuacion que ocurre con mayor frecuencia.

= Media: es el promedio aritmético de una distribucion.

3.8.4. Medidas de variabilidad

“Son intervalos que indican la dispersion de los datos en la escala de medicion”
(Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2010, p. 293-294). En el

presente estudio se emplean las siguientes:

» Rango: es la diferencia entre la puntuacion mayor y la puntuacion menor, e indica la
extension total de los datos en la escala. Cuanto méas grande sea el rango, mayor sera la

dispersion de datos de una distribucion.

» Desviacion estandar: es el promedio de desviacion de las puntuaciones con respecto a
la media que se expresa en las unidades originales de medicion de la distribucion.
Cuanto mayor sea la dispersion de los datos alrededor de la media, mayor sera la

desviacion estandar.
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CAPITULO IV

RESULTADO Y DISCUSION

4.1. Caracterizacion del campo de accién

La presente investigacion se realizd en la provincia Santo Domingo de los Tsachilas,
canton Santo Domingo, parroquia Santo Domingo en las tres instituciones de
comunicacion escrita existentes, mismas que son: Diario La Hora, El Periédico Colorado y
Diario Centro. La poblacién total es de 76 colaboradores, de los cuales se aplico el

instrumento de obtencion de datos a una muestra de 59 participantes.

Es necesario acotar que al formar parte del mismo sector empresarial, las empresas en
cuestion presentan caracteristicas similares, por cuanto se dedican a la informacion de
hechos noticiosos de trascendencia local y nacional, mediante la emision de diarios a la
comunidad. Ademas, prestan servicios de publicacion de anuncios; siendo estos su

principal fuente de ingresos.

Demaés argumentos relativos a la caracterizacion ya fueron expuestos a profundidad en el

marco tedrico.

4.1.1. Manejo de la informacion

Dado que las encuestas para este trabajo de titulacion se realizan en tres empresas, tanto la
tabulacion como las correspondientes interpretaciones y analisis, se efectian mediante un
proceso ordenado para obtener primeramente los resultados parciales de cada dimension
del clima organizacional que condujeron a la obtencion de los resultados totales de los

factores, objeto central de esta investigacion.

De esta manera, en la primera parte del capitulo 4 se presentan los datos individuales

obtenidos de cada empresa y de la comparacion entre ellas, mientras que en la segunda
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parte se muestran los resultados generales de las dimensiones, que permitieron conocer los
factores mas importantes del clima organizacional. Ademas se presenta la comparacion
entre los diferentes participantes: colaboradores y directivos, permitiendo contrastar los

intereses de los sujetos inmersos en una institucion.

Cabe mencionar que para el propdsito de la presente investigacion, son de mayor valor los
resultados totales que los parciales de las tres empresas, puesto que no se analiza la
situacion de cada una de ellas, sino las expectativas de los trabajadores en general con
respecto a la importancia de cada factor del clima organizacional. Los resultados, adjuntos

a los especificos presentados en este capitulo, se muestran en los anexos.

4.2. Diagnostico

4.2.1. Andlisis de las encuestas aplicadas a los colaboradores de las empresas

4.2.1.1. Resultados parciales de las encuestas aplicadas

A continuacion se presentan en tablas los resultados obtenidos de las empresas objeto de
obtencion de informacion, afiadiendo la respectiva interpretacion para cada caso en

particular, y posterior, se muestran los graficos relativos a cada dimension estudiada con la

correspondiente interpretacion comparativa.
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Resultados obtenidos para la dimension Ambiente Fisico

Tabla N° 13.

Resultados e interpretacion por empresas de la dimensidbn Ambiente fisico

Ambiente Fisico

it Empresa A Empresa B Empresa C
ems
112 |3 )| 4 |Posit.t% | Media | 1 | 2 | 3 4 | Posit.% | Media [ 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media
Disponer de equipos e insumos necesarios para el
1 | desarrollo de mis funciones (articulos de oficina, 28|14 92 3,50 2 | 81|16 92 3,54 1 1|7 89 3,67
computadoras, impresoras, etc.)
5 ;—:Tfarbi?: ventilacion e iluminacién adecuadas en mi lugar 115|711 75 317 1 7 | 18 9% 3,62 4] s 100 3,56
3 | Tener un espacio fisico suficiente en mi lugar de trabajo. 6 1919 75 3,13 3|6 |17 88 3,54 1|8 100 3,89
Tener comodidad en mi puesto de trabajo (silla
4 ergonémica, escritorio adecuado, etc.) Llpspeoqu g 3.25 2|51 92 365 L35 89 344
5 Eggglggi;o;t(\;\éz;r&:ctuallzado en los equipos que utilizo. 31 9|12 88 3,38 517 | 14 81 3,35 3| 6 100 3,67
6 S}‘;fgngﬂgg(‘ﬂ:zﬂt'l‘fr;g de los equipos tecnologicos y demas 11|13 | 100 354 [ 1|5 |3 |1w7| 77 3,38 1|8 100 3,89
Total parcial 2 [ 19|53 |70 85 3,33 2 |17 | 36 | 101 88 3,51 2 (13 ] 39 96 3,69
Empresa A Empresa B Empresa C
0,
gvgfaﬁledse Ia:l reasr%?:tnzi d?islico:z eggg::it:ggg Sjn?ufﬁégﬁg Se obtuvo 88% de positividad en los participantes presentando | Los colaboradores presentan un 96% de respuestas positivas con
S una media general de 3,51 que se ubica en la escala como | una media general de 3,69 que dentro de la escala se representa
© | general de 3,33 que en la escala se representa como |, . "o - B : "
S |5 " P L sumamente importante”. EIl item con mayor media (3,65) es el 4 | como "sumamente importante”. Se obtuvo dos valores con
& | "importante”. Ademés el item con mayor aprobacion es el 6 L - L p -
° L - con una positividad del 92% determinando que para los | puntajes iguales para los items 3 y 6 con medias de 3,89 y 100%
S | con una positividad del 100% y una media de 3,54 laborad " : " didad 14 itividad - d " ; "
£ | determinando que para los colaboradores es "sumamente colaboradores es "sumamente importante™ tener comodidad en el | de positividad, mencionando que es "sumamente importante
S I " . . . puesto de trabajo. El valor menor se encuentra en el item 5 con | tener un espacio suficiente y un buen funcionamiento de los
£ | importante” que los equipos que utilizan funcionen

adecuadamente. Mientras que el valor menor se encuentra
en el item 3 con una media de 3,13 (75% positividad),
siendo "importante" tener un espacio fisico suficiente.

una media de 3,35 y 81% de positividad, siendo "importante”
disponer de software actualizado en los equipos que utilizan los
colaboradores.

equipos. El valor menor se encuentra en el item 4 (media 3,44 y
positividad 89%), mencionando que es “importante" la
existencia de comodidad en el puesto.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 1.

Comparacion entre empresas para Dimension Ambiente Fisico
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Anélisis e interpretacion: En relacién con las tres empresas que fueron objeto de
obtencion de datos se observa una marcada diferencia con respecto a la dimension
Ambiente fisico, pues la organizacion que atribuye mayor importancia a este aspecto es la
“Empresa C” donde el 72,2% de las respuestas de sus colaboradores se ubicaron en la
puntuacion 4 de la escala, determinando que es "sumamente importante” para ellos.
Seguidamente y con pocos puntos de diferencia, se encuentra la “Empresa B con el 64,7%

de respuestas a favor de la categoria mencionada.

Finalmente la “Empresa A” es la que menor puntaje le otorga al factor, al demostrar que
Unicamente el 48,6% de sus respuestas se presentan favorables al valor mayor de la escala.
Adicional se menciona que existe una gran diferencia entre la “Empresa A” y la “Empresa
C” en los valores que el recurso humano le atribuy6 al ambiente fisico. Por otra parte, la
“Empresa A” y la “Empresa B” son las Unicas que muestran datos para el valor menor de
la escala, correspondiente a "poco importante”, mismo que ratifica la gran importancia que

tiene esta dimension para los colaboradores de la  “Empresa C”.



4.2.1.1.2.

Resultados obtenidos para la dimensién Estructura
Tabla N° 14,
Resultados e interpretacion por empresas de la dimension Estructura
Estructura
B Empresa A Empresa B Empresa C
Items . . . . . .
1|2 | 3| 4 |Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 |Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media

Existencia de  mision, vision, objetivos y politicas
1 | claramente definidos que orienten la ejecucion de mis 12 | 12 100 3,50 11101 15 96 3,54 11315 89 3,44

actividades laborales.

Conocer la mision, vision, objetivos y politicas de la
2 organizacion en que laboro. 319 |12 88 3,38 5119 |12 81 3,27 1144 89 3,33

Conocer de forma especifica las funciones relativas a mi
3 puesto de trabajo. 2 |6 |16 92 3,58 116 |19 96 3,69 316 100 3,67

Estar informado de los cambios y novedades relativos a la
4 organizacion para la que trabajo. 0| 8|16 100 3,67 116 |19 96 3,69 2 13| 4 78 3,22

Existencia de tramites simples que faciliten la realizacion
5 | ge mis tareas. 2 |4 (12| 6 75 2,92 1|4 ]13| 8 81 3,08 2 12 |3]2 56 2,56

Estar ubicado en un cargo laboral en funcién de mis
6 conocimientos, habilidades y destrezas. 217 |1 92 354 26|18 92 3,62 1126 89 356

Total parcial 2 |11 |54 |77 91 3,43 1|14 )50 |91 90 3,48 2 |7 |18 |27 83 3,30

Empresa A Empresa B Empresa C
0,

Las respuestas favorables se presentan en un 91% con una | Los colaboradores presentan 90% de respuestas positivas, con E.I 83% de respuestas € centra en los valores 3y 4 de la egcala,
= : : - siendo favorable a la importancia de la estructura y obteniendo
o | media general de 3,43 que se ubica en la escala como | una media general de 3,48 que dentro de la escala se representa una media general de 3.30 que se ubica en la escala como
§ "importante”. El item con mayor media (3,67) es el 4 con | como "importante". Se obtuvo dos valores con puntajes iguales "im ortante'g El item Cc;n n?a or aprobacién es el 3 (100%
® |una positividad del 100% determinando que para los | para los items 3 y 4 con medias de 3,69 y 96% de positividad, osir;ividad) .con una media de ):; 67 geterminando e para Io;
£ | colaboradores es "sumamente importante” estar informado | mencionando que es “"sumamente importante” conocer las P " ' . q P
S ; . - . colaboradores  es sumamente  importante conocer
£ | de los cambios en la empresa. El valor menor se encuentra | funciones de sus puestos y estar informados de los cambios en la i .
= P . P . . especificamente las funciones de sus puestos. El valor menor se

en el item 5 con una media de 2,92 y 75% de positividad, | empresa. El valor menor se encuentra en el item 5 (media de : 0 L .

- " : e : 0 i . " presenta con una media de 2,56 (56% positividad), siendo
siendo "importante” que existan trdmites simples que | 3,08 y 81% de positividad), mencionando que es “importante” la "importante” que existan tramites simoles para la facilidad de

faciliten las tareas del personal. existencia de tramites simples que faciliten sus actividades. taregs 4 ples p

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 2.
Comparacion entre empresas para la dimension Estructura
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Anélisis e interpretacion: Para el caso de la dimension Estructura los valores de las tres
empresas oscilan entre 50% y 58%, presentandose una diferencia significativa entre los
mismos. Se establece un orden de preferencia mencionando que los colaboradores de la
“Empresa B” le atribuyen a este aspecto mayor importancia que las demas, al exponer un
58,3% de respuestas hacia la categoria méas alta de la escala determinada como
"sumamente importante”. Con pocos puntos mas abajo se encuentra la “Empresa A” con
53,5% de respuestas de su personal orientadas hacia el nivel 4 de calificacién de este
aspecto. La “Empresa C” muestra menor valoracion a la importancia de la estructura al
mostrar que la mitad de las respuestas obtenidas de sus colaboradores se ubican en
"sumamente importante” mientras que la otra mitad fluctia entre los demas valores de

medicion, siendo la entidad que mayor puntaje le otorga a la categoria "poco importante".

Adicional se observa que las tres empresas presentan datos para el nivel 1 de la escala,
afiadiendo que la “Empresa B” es la que menor frecuencia de respuestas mostré en las

encuestas realizadas.



4.2.1.1.3. Resultados obtenidos para la dimension Relacion jefe- colaborador

Tabla N° 15.
Resultados e interpretacion por empresa de la dimension Relacion jefe - colaborador
Relacion jefe-colaborador
Empresa A Empresa B Empresa C
Items
112 |3 ]| 4 |Posit.% | Media| 1 |2 | 3 | 4 |Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media

Presenciar un trato amable y respetuoso de parte de mi
1 jefe. y resp P 8 | 16 100 3,67 1] 8|17 96 3,62 3|6 100 3,67

Sentirme en libertad para expresar opiniones y realizar
2 sugerencias a mi jefe respecto a la empresa. 12112 100 3,50 2 15|19 92 3,65 S 14 100 3.44

Sentir que mi jefe es justo en el trato a las personas.
3 | Ausencia de favoritismo. 3|8 |13 88 3,42 2 | 7|17 92 3,58 217 100 3,78

Tener la seguridad de que mi jefe orienta mi trabajo al
4 cumplimiento de objetivos y al desarrollo organizacional. 3|01 88 333 11918 96 3,58 1144 89 3,33
5 Sen?lr que mi Jefg co_r,ma en mi y en las acciones que 316 |15 88 3,50 10| 16 100 3,62 11315 89 344

realizo en la organizacion.

Sentir que mi jefe se interesa en mi como persona y no tan
6 | <610 como colaborador. 9 |15 100 3,63 3 10|13 88 3,38 3|6 100 3,67

Total parcial 9 | 53|82 94 3,51 9 |49 | 98 94 3,57 2 (20|32 96 3,56

Empresa A Empresa B Empresa C

El 94% de las respuestas de los encuestados se presentan

positivas, con una media general de 3,51 que en la escala | Se observa un 94% de respuestas positivas y una media general | Del total de las respuestas obtenidas, el 96% se presenta
;5 se representa como "sumamente importante”. Ademas el | de 3,57 que se ubica en la escala como "sumamente | favorable y con una media general de 3,56 es decir,
§ item con mayor aprobacion es el 1 con 100% de | importante”. El item con mayor media es el 2 (3,65) y 92% de | “sumamente importante”. El valor mayor se ubica en el item 3
L | positividad y 3,67 de media, determinando que para los | positividad, determinando que para los colaboradores es | estableciendo que para el personal es “sumamente importante”
g colaboradores es "sumamente importante” presenciar un | "sumamente importante” sentirse en libertad de expresar | que el jefe sea justo en el trato a las personas (media 3,78)
€ | trato amable de su jefe. Mientras que el valor menor se | opiniones a su jefe. La media con menor valor (3,38) y 88% de | (100% positividad). EI menor valor se presenta con una media
~ | encuentra en el item 4 con una media de 3,33 (88% | positividad se encuentra en el item 6, siendo "importante" que el | de 3,33 (89% positividad), determinando que es "importante”

positividad), siendo "importante™ tener la seguridad de que | personal sienta que su jefe se interesa en ellos como persona y | tener seguridad de que el jefe oriente el trabajo al cumplimiento

el jefe orienta el trabajo del personal al desarrollo | no sélo como trabajadores. de objetivos.

organizacional.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 3.
Comparacion entre empresas para la dimension Relacion jefe- colaborador
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Anélisis e interpretacion: De las empresas que se obtuvo los datos, las tres presentan una
diferencia considerable en la dimension Relacion jefe-colaborador, que contribuye a
establecer el grado de preferencia que cada una le otorga a este factor del clima
organizacional. La “Empresa B” es la que mayor valoracion le da a este aspecto al observar
que el 62,8% de las respuestas de su personal se orientd hacia "sumamente importante".
Por su parte, el 59,3% de las respuestas obtenidas de los colaboradores de la “Empresa C”
se muestran a favor sefialando el valor 4 de la categoria, mientras que los trabajadores de la
“Empresa A” son los que le otorgan menor puntaje a este aspecto, distribuidos entre las
categorias "sumamente importante” e “importante” con el 56,9% y el 36,8%

respectivamente.

Se observa que la diferencia existente entre las valoraciones de las tres empresas no difiere
en puntajes altos la una de la otra. Ademas ninguno de los trabajadores de las empresas
objeto de estudio califico esta dimensién como "poco importante”, pues todos muestran
datos en un rango de 2 a 4 de la escala de Likert considerada. En conclusion para el recurso
humano de la “Empresa C” es mas importante la relacién con sus superiores que para las

demas empresas.



4.2.1.1.4. Resultados obtenidos para la dimension Compafierismo

Tabla N° 16.
Resultados e interpretacion por empresa de la dimension Compafierismo
Compafierismo
Empresa A Empresa B Empresa C
Items i i i i i i
1 (2| 3|4 |Positt% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 |Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media
Trabajar en equipo con mis compafieros de la
1 organizacion. 8 | 16 100 3,67 11916 96 3,58 316 100 3,67
Sentirme respetado por mis compafieros en mis
2 costumbres, personalidad y diferencias de pensamiento. 2121614 83 333 6120 100 317 118 100 3.89
Mantener una comunicacion abierta y transparente con
3 | mis compaieros de trabajo. 17|16 96 3,63 10 | 16 100 3,62 212|5 78 3,33
Mantener una relacion fraterna con todos los miembros de
4 1 a empresa. 10 | 14 100 3,58 10 | 16 100 3,62 316 100 3,67
Existencia de apoyo y cooperacién entre compafieros
B frente a la aparicion y resolucién de conflictos. 316|155 88 3,50 11213 96 3,46 415 100 3,56
= - - — =
6 Xistencia de programas de integracion entre compafieros 118 l1s 96 358 ’ 9 |15 9 342 114 a 89 333
de trabajo.
Total parcial 2 | 7 |45]90 94 8i55 2 | 2 |56 |96 97 3,58 3 (17 | 34 94 3,57
Empresa A Empresa B Empresa C
Las respuestas exponen un 94% de positividad, | Los colaboradores presentan 97% de respuestas positivas, con | Con 94% de positividad se obtuvo una media general de 3,57
s presentando una media general de 3,55 que se ubica en la | una media general de 3,58 que dentro de la escala se representa | que en la escala se determina como "sumamente importante".
'S | escala como "sumamente importante”. EI item con mayor | como “sumamente importante”. Se obtuvo un valor mayor con | El item con mayor aprobacion es el 2 con una media de 3,89 y
% media (3,67) es el 1 con una positividad del 100%, | una media de 3,77 y 100% de positividad, mencionando que es | 100% de positividad, siendo "sumamente importante” para el
§_ determinando que para los colaboradores es “"sumamente | "sumamente importante” para los colaboradores sentirse | personal sentirse respetado por sus compafieros en costumbres,
& | importante” trabajar en equipo con sus compaferos de la | respetados por sus compafieros en costumbres, personalidad y | personalidad y pensamientos. Se obtuvo puntajes iguales para
= | empresa. El valor menor se encuentra en el item 2 con una | diferencia de pensamiento. El valor menor se encuentra en el | los items 3 y 6 con medias de 3,33 (positividad 78% y 89%
media de 3,33 y 83% positividad, siendo “importante" | item 6 (media 3,42) (positividad 92%), mencionando que es | respectivamente), siendo  “importante” mantener una
sentirse respetados por sus compafieros en cuanto a | “importante” la existencia de programas de integracion entre | comunicacion abierta con los compafieros y que existan
costumbres, personalidad e ideas. colaboradores. programas de integracion.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 4.
Comparacion entre empresas para la dimensién Compafierismo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: La diferencia existente entre las tres empresas no difiere en
gran medida la una de la otra, pues los porcentajes fluctian entre 60% y 65% en referencia
a la dimension del clima organizacional denominada Comparfierismo. La “Empresa C” le
atribuye una importancia significativa a este aspecto, pues el 63% de las respuestas
obtenidas se inclind hacia la categoria "sumamente importante”, mismo que sucedio6 con el
62,5% de las respuestas del personal de la “Empresa A” y el 61,5% de la “Empresa B”,

siendo esta la de menor (pero no débil) valoracion.

Con lo expuesto se muestra que el recurso humano de las tres empresas otorgan valores
similares a este aspecto, situacion que conlleva a deducir que la existencia de
comparfierismo representa un interés comdn de los encuestados. Por otra parte, las tres
empresas muestran también similitud de porcentajes en la categoria "importante”.
Unicamente la “Empresa A” y la “Empresa B> presentan datos con el valor 1 de la escala
referente a "poco importante”, mientras que ningun trabajador de la “Empresa C”

respondio con tal puntaje.



4.2.1.1.5. Resultados obtenidos para la dimension Capacitacion y desarrollo

Tabla N° 17.

Resultados e interpretacion por empresas de la dimensién Capacitacion y desarrollo

Capacitacion y desarrollo

i Empresa A Empresa B Empresa C
tems
1 (2|3 |4 |Positt% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 |Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media
Recibir capacitaciones sobre temas relacionados a mi
1 puesto de trabajo u otros intereses. 41812 83 333 116119 96 369 1]8 100 389
2 :'a?g:?(: mediante capacitaciones el desarrollo de mi s | 16 100 3,67 216 |18 9 3,62 11| s 100 3,89
3 | Tener estabilidad laboral. 8 | 16 100 3,67 8 | 18 100 3,69 118 100 3,89
4 fS:nrl?IEa?ue se fomenta el equilibrio entre la vida laboral y 19|14 % 3,54 1111 8l16 9 3,50 2| 7 100 3,78
5 ;eir}zggrportumdades de ascenso de acuerdo al esfuerzo en 11815 96 358 113! 8! 85 335 3|6 100 3,67
Presencia de actividades recreativas que me permitan salir
6 | de Ia rutina. 1 9 |14 96 3,50 1112|1013 88 3,35 112|686 89 3,56
Total parcial 1|6 |50] 87 95 3,55 3 |9 |46 |98 92 3,53 1|10 43 98 3,78
Empresa A Empresa B Empresa C
El 95% de las respuestas de los encuestados se manifiesta | Los colaboradores presentan 92% de respuestas positivas con - 0 e .
entre los valores 3y 4 de la escala, presentando una media | una media general de 3,53 que dentro de la escala se representa Los resultados manifiestan un 98% de positividad y una media
c - " - " " . " . de 3,78 que en la escala se representa como “sumamente
S | general de 3,55 que se ubica en "sumamente importante”. | como "sumamente importante”. Se obtuvo dos valores iguales importante”. Se obtuvo tres valores iquales para los items 1. 2
& | Se obtuvo dos puntajes iguales para los ftems 2 y 3 con | para los items 1 y 3 con medias de 3,69 (positividad 96% y P . gua'es p - 4
= . AP . N . - " 3 con medias de 3,89 y 100% de positividad, estableciendo que
L | medias de 3,67 (positividad 100%), siendo “sumamente | 100% respectivamente), mencionando que es “sumamente " . " o
o |- " : R L - es "sumamente importante” para el personal recibir
£ | importante” para los colaboradores lograr el desarrollo de | importante™ recibir capacitaciones sobre temas tanto relativos capacitaciones (relativas y distintas al puesto), el desarrollo de
€ | su talento mediante capacitaciones y tener estabilidad | como distintos al puesto y tener estabilidad laboral. El valor su talento v tener esta)l;ili dad laboral. EI ’valor menor se
~ | laboral. La media con menor valor (3,33) se encuentra en | menor se encuentra en el item 5 y 6 con medias de 3,35 encuentra e)rl1 el item 6 (media 356.) (positividad 100%)
el ftem 1 con 83% de positividad, siendo “"importante™ | (positividad 85% y 88% respectivamente) mencionando que es mencionando también que es "surlrwamenrt)e imoortante” I
recibir capacitaciones en temas relativos y distintos al sus | "importante” tener oportunidades de ascenso y actividades resencia de actividades que les permitan salir de Iaprutina
puestos de trabajo. recreativas que permitan salir de la rutina. P 4 P '

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N°5.
Comparacion entre empresas para la Dimension Capacitacion y desarrollo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: En el caso de la dimensién Capacitacion y desarrollo las
instituciones objeto de obtencion de informacidn presentan una marcada diferencia entre si,
especialmente en relacion con la “Empresa C” y la “Empresa B”, pues la “Empresa A” no
muestra una gran diferencia de la “B”. Asi, el 79,6% de las respuestas de los trabajadores
de la “Empresa C” determina que este factor es "sumamente importante” para ellos. La
“Empresa B” presenta un valor de 62,8% para establecer su grado de importancia.
Seguidamente y con pocos puntos de diferencia, se encuentra la “Empresa A” con el 60,4%
de respuestas obtenidas y agrupadas en el valor 4 de la escala, siendo la de menor

frecuencia.

Adicional se menciona que entre la “Empresa A” y la “Empresa C” existe una diferencia
significativa en cuanto a los valores atribuidos a la dimension en cuestion. Se observa que
Unicamente el personal de dos de las empresas (A y B) respondié al valor menor de la
escala, correspondiente a "poco importante”, pues la “Empresa C” no registra ningun
porcentaje para esta categoria. Concluyentemente, la Capacitacion y el Desarrollo presenta

mayor grado de importancia para la “Empresa C” que para las dos restantes.



4.2.1.1.6. Resultados obtenidos para la dimension Reconocimiento

Tabla N° 18.

Resultados e interpretacion por empresas de la dimensién Reconocimiento

Reconocimiento

encuentra en el item 3 (positividad 83%), siendo
"importante “ser considerados como ejemplo de lo que se
debe hacer. Se acota que en este caso tienen mayor
valoracién los incentivos econdmicos que los personales.

de 2,96 y 65% de positividad, siendo "importante" la existencia
de incentivos econdmicos. Cabe afadir que para este caso los
incentivos personales tienen una valoracion mayor de
importancia.

Empresa A Empresa B Empresa C
Items i i i i i i
1 (2| 3|4 |Positt% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 |[Posit.% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media
1 | Existencia de incentivos econémicos. 8 | 16 100 3,67 54| 4|13 65 2,96 2| 7 100 3,78
Existencia de incentivos personales (capacitaciones,
2 | yiai 9 | 15 100 3,63 15|65 |15 77 331 2 |7 100 3,78
viajes, etc.)
3 | Ser considerado como ejemplo de lo que se debe hacer. 21 2| 6|14 83 3,33 4 | 8 |14 85 3,38 1{3]|5 89 3,44
Recibir una remuneracion justa acorde a mi nivel de
4 desempefio en la empresa. 8 | 16 100 3,67 2 | 8|16 92 3,54 118 100 3,89
5 | Presencia de valoracion de mi trabajo en general. 9 | 15 100 3,63 3 1101 13 88 3,38 217 100 3,78
Sentir que se fijan mas en mis fortalezas que en mis
6 puntos débiles. 10 | 14 100 3,58 2 |10 |14 92 3,46 316 100 3,67
Total parcial 2 |2 |50 (90 97 3,58 6 |20 |45 | 85 83 3,34 1|13 ]| 40 98 3,72
Empresa A Empresa B Empresa C
El observa un 97% de respuestas a favor, con una media | Del total de las respuestas el 83% se muestra de forma positiva . - .
; " - " . A - - El 98% de positividad se manifiesta con una media general de
general de 3,58 que se ubica en "sumamente importante". | hacia el reconocimiento, obteniendo una media general de 3,34, 372 que se ubica en una posicion de "sumamente importante”
;E Se obtuvo dos valores iguales para los items 1 y 4 con | valor representado en la escala como “importante”. El item con L’ gue posic e Imp '
= . s : " - . a media con mayor puntaje es 3,89 (positividad 100%)
& | medias de 3,67 (positividad 100%), siendo “sumamente | mayor aprobacion es el 4 con un 92% de positividad y una - . .
= . " - - - : . ubicada en el item 4 y estableciendo que para el personal es
2 | importante" para los colaboradores que existan incentivos | media de 3,54, estableciendo que para el personal es nsumamente importante” recibir una remuneracion iusta acorde
2 | econémicos y recibir una remuneracion acorde a su nivel | "sumamente importante” recibir una remuneracion acorde a su 'mporta J -
I 4 . ~ - . .| a su desempefio. El item con menor valor es el 3 con una media
c | de desempefio. La media con menor valor (3,33) se | desempefio. El valor menor se ubica en el item 1 con una media

de 3,44 y 89% de positividad, determinando que es
"importante” ser considerados como ejemplo de lo que se debe
hacer. Adicional se establece que en esta entidad los incentivos
personales tienen mayor valoracion que los econémicos.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Gréfico N° 6.

Comparacién entre empresas para la dimensién Reconocimiento
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: De las encuestas aplicadas a los colaboradores de las empresas
se obtiene que de manera general existe una diferencia significativa en las tres con respecto
al Reconocimiento, que se muestra con el 74,1% de respuestas de los colaboradores de la
“Empresa C” que le atribuyen mayor importancia a este factor con relacion a las demas,
estableciendo que respondieron favorablemente y en su mayoria a la categoria ""sumamente
importante”. A continuacion se encuentra la “Empresa A” que muestra que el 62,5% de las
respuestas obtenidas se manifestaron en el valor mayor de la escala. Finalmente la
“Empresa B” es la que presenta menor porcentaje (54,5%), deduciendo que para su recurso
humano el grado de importancia del Reconocimiento es menor que en el caso de las otras

dos organizaciones.

Se aflade que existe una gran diferencia entre los porcentajes obtenidos en la “Empresa B”
y la “Empresa C”. Por otra parte, la “Empresa A” y la “Empresa B” son las Unicas que
muestran datos para el valor menor de la escala, correspondiente a "poco importante™,
mismo que ratifica la gran importancia que tiene esta dimension para los colaboradores de

la “Empresa C”.



4.2.1.1.7.

Resultados obtenidos para la dimensién Autonomia
Tabla N° 19.
Resultados e interpretacién por empresas de la dimension Autonomia
Autonomia
it Empresa A Empresa B Empresa C
ems
1 (2| 3|4 |Posit% | Media | 1 | 2 | 3 | 4 | Posit.% | Media| 1 | 2 | 3 | 4 | Posit. % | Media
Tomar la iniciativa para resolver los problemas que se
1 | presenten de forma inesperada lo mas pronto posible, sin 12 | 12 100 3,50 21211913 85 3,27 3 12| 4 67 3,11
esperar una autorizacion previa.
Tener independencia para desarrollar mis ideas creativas e
2 | it P 110[13| 9 3,50 11411 9 3,38 54| 100 | 344
Verificacion periodica por parte de mi superior respecto al
3 logro de los objetivos. 10 | 14 100 3,58 4 11210 85 3,23 4 | 5 100 3,56
Contar con la libertad de organizarme en la realizacion de
4 1 mis actividades y su priorizacion. 11914 96 3,54 112 |11]12 88 3,31 3|6 100 3,67
Tener la facultad de elegir el método o procedimiento que
5 | considero més adecuado para realizar mis labores. L (11]12 96 3,46 1(1]12]12 92 335 a4 89 333
Tener la facultad de tomar decisiones importantes en mi
6 puesto de trabajo. 1 ]11]12 96 3,46 1]13]|8]14 85 3,35 2|13 |4 78 3,22
Total parcial 4 | 63|77 97 3,51 5 |13 | 66 | 72 88 3,31 6 (21|27 89 3,39
Empresa A Empresa B Empresa C
Los colaboradores presentan un 97% de respuestas o
positivas hacia la autonomia, con una media general de | EI 88% de las respuestas de los encuestados se muestra Del total de Ie_ls respuestas _el 89% presenta resultaqos
c . . : . favorables, obteniendo una media general de 3,39 que se ubica
o | 3,51 que se ubica en la escala como "sumamente | favorable, presentando una media general de 3,31 ubicada en la en la escala como “importante”. El item con mavor media
§ importante”. La media con mayor puntaje es de 3,58 y | escala como “importante”. El item con mayor puntuacion es el 2 (3,67) es el 4 con 1000/p de res .uestas a favor detgrminando
2 | 100% de positividad, siendo "sumamente importante” para | (media 3,38) (positividad 96%), siendo para los colaboradores u‘e ara el talento humaono es "sumamente im brtante" contar
2 |el personal la verificacion periddica del superior respecto a | "importante” tener independencia para desarrollar sus ideas que para € . portar
a8 . . : - . o con la libertad de organizarse en la realizacion de sus
£ | los objetivos. Se obtuvo dos valores iguales en los items 5 | creativas. La media con menor valor es 3,23 y 85% de actividades. El item con menor valor es el 1 con una media de
T |y 6 con medias de 3,46 y 96% de positividad, | positividad, a pesar de ello se establece que es también 311 67% de positividad. siendo “importante” tomar la
determinando que es "importante™" para los colaboradores | “importante” la verificacion periédica por parte del superior ir;iciat)ilva ara resoplver roblémas ines eragos sin esperar una
poder elegir el método para realizar sus tareas y tener la | respecto al logro de los objetivos planteados. autorizacic’?n revia P P P
facultad de tomar decisiones importantes en su puesto. P :

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 7.
Comparacion entre empresas para la dimension Autonomia
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: Para el caso de la dimensién Autonomia, la diferencia existente
entre las tres instituciones objeto de obtencion de datos presenta valores porcentuales que
oscilan entre 45% y 55% con respecto al nivel mas alto de importancia. Con esto es posible
presenciar que la “Empresa A” presenta mayor frecuencia en la categoria "sumamente
importante” con el 53,5% de respuestas de sus encuestados. A continuacion la “Empresa
C” muestra que la mitad de las respuestas de sus colaboradores se manifiesta hacia el valor
4 de la escala de Likert asumida, mientras que el restante 50% se distribuyé en un rango de
2 'y 3. Por su parte, el 46,2% de las respuestas obtenidas de la “Empresa B se exponen a
favor de la importancia de nivel alto, siendo la organizacion que menor valoracion presenta

con relacion a las otras dos mencionadas.

Adicionalmente, se observa que el personal de las tres empresas tiene similitud de
respuestas orientadas a la categoria "importante”. La Unica institucion que presenta datos
para el valor de menor nivel, correspondiente a "poco importante™ es la “Empresa B”,

mientras que las dos restantes no muestran datos para este caso.
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4.2.1.1.8. Jerarquias factoriales del clima organizacional por empresas

En el grafico siguiente se resumen los resultados obtenidos por cada dimension del clima
organizacional en las diferentes empresas, indicando el orden de importancia en que la
media aritmética situ6 cada factor en la jerarquia, es decir, el lugar que los participantes le

otorgan a los factores.

Grafico N° 8.
Jerarquia factorial del clima organizacional comparativa por empresas
B Capacitacidon y desarrollo B Reconocimiento
Ambiente Fisico Compafierismo
® Relacion jefe-colaborador = Autonomia
¥ Estructura
3,58
3,55 3,55 3.58 357

3,51 3,51

Empresa A Empresa B Empresa C

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: Las empresas sujetas de aplicacion de encuestas presentaron
jerarquias diversas ya que como se observa, la dimension que ocupa el primer lugar de
importancia varia por cada organizacion encuestada pues, la “Empresa A” establece el
Reconocimiento como el mas importante entre los demas, la “Empresa B” el
Compaferismo, mientras que la “Empresa C” la Capacitacion y desarrollo. Lo mismo
sucede para la dimensién ubicada en el ultimo lugar, donde la “Empresa A” muestra el

Ambiente fisico, la “Empresa B” la Autonomia y la “Empresa C” la Estructura.

Sin embargo, se observa la presencia recurrente de la dimensidén Capacitacion y desarrollo
entre los tres primeros lugares de las jerarquias de cada empresa, que nos lleva a suponer

una posible tendencia favorable en los resultados globales.
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4.2.1.2. Resultados generales de las encuestas aplicadas

Los resultados parciales obtenidos facultan la exposicion de la informacién de forma
global, a partir de la comparacion y promedio de expectativas comunes que resultan de las
opiniones individuales susceptibles de categorizar, emitidas por los colaboradores de cada

empresa.

Al respecto, se afiade que los individuos poseen caracteristicas distintivas individuales que
las integran al grupo al que pertenecen, formando asi un conglomerado de caracteristicas
que resultan en un patrén de comportamiento que permite la generalizacion de aspectos de
interés grupal y que trasciende en la empresa y sus resultados. Esto, segin las menciones
de Chiavenato (2009).

Por lo tanto, los siguientes resultados estan analizados de forma comparativa y grupal de
las tres empresas porque el objetivo central del investigador no radica en analizar la
situacion de cada una de ellas, sino que reside en asesorar a través de este trabajo de
investigacién a otras instituciones, para orientar la gestion hacia los factores de

importancia que mas comparten, a pesar de sus diferencias.

4.2.1.2.1. Ambiente Fisico

Tabla N° 20.
Resultado general de la dimension Ambiente Fisico
Valor Categoria Frecuencia Po\:g:eircljtoaje Rango | Media Zii\éfg;?fn
1 | Poco importante 4 1,13
2 | Medianamente importante 38 10,73
3 | Importante 102 28,81 3 3,46 0,73
4 | Sumamente importante 210 59,32
Total 354 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Grafico N° 9.
Dimension Ambiente Fisico
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: EIl 88% de las respuestas de los participantes se manifiesta de
forma positiva a la dimension Ambiente Fisico, distribuido de la siguiente manera: el 29%
de las respuestas indica que la presencia de este factor en la empresa es “importante”,
mientras que el 59% que es “sumamente importante”. Ademas el 1% muestra que son
“poco importantes” las condiciones fisicas para realizar el trabajo y el 11% faculta

considerarlo “medianamente importante”.

El nivel de importancia del Ambiente Fisico presentado por los encuestados tiende a ser
favorable, pues la media de 3,46 asi lo ratifica al ubicar este factor en la categoria
“importante”. Las unidades de respuesta fluctuaron en un rango de 3, aspecto que muestra
una dispersion de datos significativa (0.73 de desviacion estandar), sin embargo los
puntajes se ubicaron en los niveles mas altos de la escala de medicion, es decir en las

categorias “importante” y “sumamente importante”.

Entonces, los resultados demuestran que los colaboradores ameritan que una empresa les
brinde las condiciones fisicas necesarias para ejecutar diariamente sus actividades
laborales, esto en términos de ventilacion e iluminacion adecuada, espacio fisico y enseres
comodos, asi como de disposicion, actualizacion y correcto funcionamiento de los equipos
e insumos. Asi, se observa que los elementos fisicos existentes en una organizacion no son

un aspecto aislado en la determinacion de un clima adecuado, pues de estos, el recurso
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humano deduce su bienestar y segun indica Marchant (2005) deriva también su

desempefio.
4.2.1.2.2. Estructura
Tabla N° 21.
Resultado general de la dimension estructura
. ._ | Porcentaje ._ | Desviacion
Valor Categoria Frecuencia valido Rango | Media estandar
1 | Poco importante 5 1,41
2 | Medianamente importante 32 9,04
3 Importante 122 34,46 3 3,43 0,71
4 | Sumamente importante 195 55,08
Total 354 100
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
Gréfico N° 10.
Dimensién Estructura
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: Se obtuvieron resultados favorables a la dimension Estructura

en 89% de las respuestas de los participantes de la encuesta, donde el 55% de

contestaciones evidencia este aspecto como “sumamente importante” y el 34% como

“importante”, categorias de alto nivel en la escala de Likert. En otra instancia, el 1% de las

respuestas se inclina en ciertos items del factor hacia la cualidad “poco importante”,

mientras que el 9% hacia el valor medio de la escala.
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La media obtenida (3,43) indica que para el recurso humano es “importante” la Estructura,
resultado que se determind por la tendencia de los participantes a responder hacia los dos
niveles mas elevados de la escala. A pesar de presentarse una considerable dispersion de
datos a lo largo de la escala (rango de 3 y desviacion estandar de 0,71) las puntuaciones se

distribuyen mayormente entre “importante” y “sumamente importante”.

Entonces, los datos obtenidos exponen el nivel de importancia que tiene para el recurso
humano los aspectos relativos a la estructura organizacional tales como mision, vision,
politicas, procesos y disefio de puestos. Con esto se hace latente la necesidad del personal
de estar informado sobre los cambios de la empresa y de estar ubicado en un cargo en
funcién de sus habilidades y competencias. Ademas se determina que para el personal es
importante la existencia, claridad y conocimiento de la informacién estructural para
direccionar la actuacion individual y sinérgica hacia el logro de resultados favorables al
conjunto, ya que las directrices empresariales facilitan la ejecucion de actividades y en ese

contexto, intervienen en la percepcion del clima.

4.2.1.2.3. Relacion jefe-colaborador

Tabla N° 22.
Resultado general de la Dimension Relacidn Jefe- colaborador

Valor Categoria Frecuencia Po\ll'gﬁr&gaje Rango | Media Zesst\éﬁg;?,n

1 | Poco importante 0 0

2 | Medianamente importante 20 5,65

3 | Importante 122 34,46 2 3,54 0,60

4 | Sumamente importante 212 59,89
Total 354 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Gréfico N° 11.
Dimension Relacién Jefe - Colaborador
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: Del total de las respuestas obtenidas el 94% se muestra a favor
de la dimension Relacion jefe-colaborador, porcentaje dado por el 34% con puntuaciones
hacia “importante” y 60% con puntuaciones hacia “sumamente importante”. Una situacion
apreciable de mencionar es que ningun encuestado califico este factor como “poco
importante”, pues no existe frecuencia para el valor menor de la escala (1), sin embargo se

obtuvo un 6% de respuestas hacia la categoria “medianamente importante”.

En la tabla expuesta se observa que la frecuencia de respuesta de los participantes tiende a
ser elevada, manifestandose en los valores de medicion medios o altos. La media (3,54)
(sumamente importante) evidencia lo anterior y se confirma con la presencia de un rango
equivalente a 2, mismo que establece que la dispersion de los datos en la escala se redujo
en relacion a la escala real inicial. Congruentemente, las puntuaciones se desvian de la

media, en promedio 0,60 unidades de la escala.

Con estos resultados se expone el alto grado de relevancia que tiene para los colaboradores
mantener una buena comunicacion con sus superiores, sentir un buen trato del mismo,
presenciar en su accionar equidad y orientacion a los objetivos e incluso, percibir que
existe un interés personal mas que solo laboral; pues al experimentar estas situaciones el

talento humano deduce bienestar en su lugar de trabajo, crea una opinién favorable hacia el



mismo, que consecuentemente genera implicaciones positivas en la realizacion general de

tareas, tal como lo manifiesta Marchant (2005).

4.2.1.2.4. Compaferismo
Tabla N° 23.
Resultado general de la dimension Comparierismo
. . | Porcentaje .| Desviacion
Valor Categoria Frecuencia valido Rango | Media estandar
1 |Poco importante 4 1,13
2 | Medianamente importante 12 3,39
3 | Importante 118 33,33 3 3,56 0,62
4 | Sumamente importante 220 62,15
Total 354 100

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Grafico N° 12.
Dimensién Comparierismo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: El 95% de las respuestas de los encuestados son favorables a la
dimension Compafierismo, distribuido de la siguiente manera: el 62% de contestaciones
expone que este factor es “sumamente importante”, mientras el 33% que es “importante”.
Asimismo se presentan puntuaciones para la categoria menor de la escala de Likert,
afiadiendo que el 1% de las respuestas obtenidas indican que este factor es “poco

importante”. Ademas se obtuvieron datos en 3% para el valor medio.
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El grado de importancia expuesto por los individuos para este factor evidentemente es
elevando, pues se observa una tendencia de respuestas hacia las dos categorias de medicion
elevadas. En ese sentido, los datos muestran que para los colaboradores es “sumamente
importante” que exista compafierismo en la organizacion en que laboran, mismo que se
determina por la media equivalente a 3,56. Aunque el rango es igual a 3 (0,62 de
desviacion estandar) y las respuestas fluctian alrededor de la escala real, la dispersion

tiende a concentrarse en el area mas elevada de la escala de medicién.

Lo resultados presentados sugieren la alta y real relevancia del personal de mantener una
relacion fraterna, de respeto, de cooperacién y de trabajo en equipo con sus pares, pues al
pasar gran parte de su tiempo en el trabajo requieren compartirlo con personas que se
sientan a gusto con la interaccién diaria. En congruencia, la comunicacion entre
compafieros trasciende en realizacion de tareas y obtencion de resultados, por lo que

ademas de franca debe ser eficaz.

4.2.1.2.5. Capacitaciony desarrollo

Tabla N° 24.
Resultado general de la dimension Capacitacion y desarrollo
Valor Categoria Frecuencia Po\:gﬁr&toaje Rango | Media Zistg?g;?n
1 | Poco importante 4 1,13
2 | Medianamente importante 16 4,52
3 | Importante 106 29,94 3 3,58 0,63
4 | Sumamente importante 228 64,41
Total 354 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Gréfico N° 13.
Dimension Capacitacion y desarrollo
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacion: Los encuestados presentan respuestas favorables a la
importancia de la Capacitacion y desarrollo, pues el 64% de las mismas evidencia que este
factor es “sumamente importante” y el 30% que es “importante”. Adicional se observa que
el 1% de las contestaciones lo muestran como “poco importante”. El valor de medicion 2

de la escala, aunque bajo, presenta una puntuacion de respuestas del 5%.

Ahora, de forma general los participantes presentan una media de 3,58 determinando que
para ellos es “sumamente importante” la presencia de esta dimension en su experiencia con
la empresa. El rango equivalente a 3 indica la dispersion de los datos a lo largo de toda la
escala, sin embargo a pesar de ser un valor significativo (0,63 de desviacion estandar) los
datos tienden a ubicarse en los niveles méas altos de medicidn, ya que las respuestas se

manifiestan en su mayoria en los valores 3 y 4.

El presente trabajo considera este factor involucrando aspectos de desarrollo tanto
profesional como personal, en ese contexto los colaboradores expresan cuan necesario es
para ellos recibir capacitaciones que les permitan el desarrollo de sus talentos y
competencias, ademas de mostrar sus expectativas con respecto a situaciones de bienestar,
tales como el sentimiento de tener estabilidad laboral y la necesidad de equilibrar la vida
laboral con la familiar. Ademas el nivel de importancia afiadido a esta dimension indica su

influencia en la determinacién de un clima organizacional positivo o negativo.



4.2.1.2.6. Reconocimiento

Tabla N° 25.
Resultado general de la dimension Reconocimiento
Valor Categoria Frecuencia Porggntaje Rango | Media Desylauon
vélido estandar
1 | Poco importante 8 2,26
2 | Medianamente importante 23 6,50
3 | Importante 108 30,51 3 3,50 0,72
4 | Sumamente importante 215 60,73
Total 354 100
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
Gréfico N° 14.
Dimension Reconocimiento
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Analisis e interpretacion: El factor de Reconocimiento presenta resultados favorables a

su importancia, representados por el 91% del total de las respuestas obtenidas, donde el

61% se expone con “sumamente importante” y el 31% con “importante”. Se observan

puntuaciones para el valor menor de la escala donde el 2% se inclind hacia “poco

importante”. Cabe mencionar que la categoria “medianamente importante” también ostenta

respuestas en un 7%.

La media de 3,50 alcanza a determinar esta dimensién como “sumamente importante” para

el talento humano, dado por la tendencia de los individuos a responder en su mayoria hacia
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las dos categorias de medicion mas altas, mismo que se obtiene a pesar de la presencia de

una dispersion considerable de los datos (rango de 3 y desviacion estandar de 0,72).

Los resultados obtenidos muestran que los colaboradores requieren de recompensas por la
buena ejecucion de tareas, de valoracién de su trabajo, de sentirse importantes y
reconocidos por sus fortalezas, de recibir una remuneracion en funcion de su desempefio,
pues son estos aspectos los que incentivan a mejorar en el trabajo, causan motivacion y
orientan comportamientos al logro de objetivos, aportando por ende, en la percepcién

general del ambiente laboral.

4.2.1.2.7. Autonomia

Tabla N° 26.
Resultado general de la dimension Autonomia
Valor Categoria Frecuencia Po\t/’gfir&toaje Rango | Media Zzigfg;n
1 | Poco importante 5 1,41
2 | Medianamente importante 23 6,50
3 | Importante 150 42,37 3 3,40 0,67
4 | Sumamente importante 176 49,72
Total 354 100

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Gréafico N° 15. Dimensién Autonomia
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Analisis e interpretacion: Para el caso de la dimension Autonomia se obtiene que el 50%
de las respuestas de los participantes se inclina hacia la categoria “sumamente importante”,
mientras que el 42% hacia “importante”. Se presentan puntuaciones para la medicion
“poco importante” representado con el 1%. Ademas en el valor 2 de la escala,

correspondiente a “medianamente importante” se observa un 7% de respuestas.

De forma general los encuestados determinan que la Autonomia es “importante” en su
accionar diario, dado por una media de 3,40. Cabe mencionar que la distribucion de los
datos se concentra en los valores de medicion mas altos y que no existe una gran diferencia
entre estos, pues como se observa en el gréafico las columnas 3 y 4 se presentan distintas
de altura en tan s6lo 7%. Por lo demas, la dispersidn de datos se maneja en un rango de 3y
aunque es considerable (0,67 de desviacion estandar) las respuestas tienden a distribuirse

entre las categorias “importante” y “sumamente importante”.

Con esto, los colaboradores indican la relevancia de la existencia de libertad en el trabajo,
especialmente en las actividades especificas a su puesto, pues las respuestas obtenidas
sefialan que el personal considera necesario organizar y ejecutar sus tareas en el orden y en
el modo que les resulta conveniente, aunque también indican el ineludible control y
verificacion de tareas por sus superiores, con una periodicidad moderada. Ademas
manifiestan la importancia de consultar al jefe antes de tomar decisiones trascendentales en

la empresa.

4.2.1.2.8. Jerarquia factorial general del clima organizacional

Cada una de las dimensiones presentadas previamente se resumen en el siguiente cuadro
con sus respectivas media y desviacion estandar. Adicional se expone un grafico con la

jerarquia final de importancia obtenida de los promedios de cada factor considerado.
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Tabla N° 27.
Resumen de estadistica de las dimensiones del clima Organizacional
. . .. o . Desviacion
Dimensiones Minimo Méaximo Moda | Media estandar
Ambiente Fisico 1 4 4 3,46 0,73
Estructura 1 4 4 3,43 0,71
Relacién jefe-colaborador 2 4 4 3,54 0,60
Compafierismo 1 4 4 3,56 0,62
Capacitacién y desarrollo 1 4 4 3,58 0,63
Reconocimiento 1 4 4 3,50 0,72
Autonomia 1 4 4 3,40 0,67

Fuente: Tablas 20 a 26
Elaborado por: Alexandra Tipan

Grafico N° 16.
Jerarquia factorial general del clima organizacional

Capacitacion y desarrollo 3,58

Comparierismo 3,56

Relacion jefe-colaborador 3,54
Reconocimiento
Ambiente Fisico

Estructura

Autonomia

Fuente: Tabla 27
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: La jerarquia presenta una directriz para los gestores del
personal, sobre los aspectos que los trabajadores requieren de una empresa, de sus
expectativas con respecto al entorno laboral y de la necesidad de cubrirlas en su diario
accionar. Y en funcion de esas necesidades, ademas, representa el nivel de incidencia de
cada una de las dimensiones en la percepcion del clima. Esto, con base en factores

considerados “comun denominador” de las expresiones individuales.

En ese sentido se observa que las cuatro principales dimensiones a las que los
colaboradores le atribuyen un orden de importancia preferencial son la Capacitacion y
desarrollo, el Comparfierismo, la Relacion jefe-colaborador y el Reconocimiento, que se

determinaron en funcién de la media al ser consideradas como sumamente importantes,
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situandose en el primer, segundo, tercer y cuarto lugar, respectivamente. Cabe acotar que

dado por su media (3,50) este Gltimo factor se asume con prudencia y precaucion.

Asi, el primer lugar refleja el deseo de los colaboradores de ser mas, de adquirir
conocimientos que los profesionalicen y de forma general que los desarrollen en su &mbito
laboral. Y si de ello se trata, las capacitaciones facilitan la realizacion del trabajo pues de
abordarse temas relativos al puesto, las posibilidades de mejorar el desempefio laboral se

incrementan.

Pero el trabajador no es solo eso, es un ente complejo que como individuo también
requiere de informacion que le brinde desarrollo personal, que fomente su autorrealizacion
y en ese sentido necesita involucrar a sus capacidades cognoscitivas, tematicas distintas de
lo laboral. Precisa de la tranquilidad de trabajar en un lugar que ademas de estabilidad le
brinde oportunidades de crecimiento individual, de recreacion y en especial de equilibrio
entre la vida laboral y familiar.

El segundo y tercer lugar exponen la necesidad de los colaboradores de laborar en un
ambiente armonioso en donde la comunicacién con sus compafieros y superiores sea
transparente, pues es esta la base de la interaccion humana imprescindible en el &mbito

socio-empresarial y que trasciende en ejecucion de tareas y alcance de objetivos.

Al respecto se obtuvo que a pesar de que la Relacion jefe-colaborador presentd un rango y
una dispersion de respuestas menor al Compafierismo, éste Ultimo le precede en lugar
jerarquico, estableciendo asi que la relacion entre comparfieros de trabajo tiene mayor

incidencia en la percepcion del clima organizacional, que la relacion con los superiores.

En otra instancia el reconocimiento se sitla en el cuarto lugar y con una media de 3,50
alcanza a posicionarse en la categoria “sumamente importante”. Este factor considera
aspectos personales intangibles tales como la valoracion del trabajo y la consideracion
como ejemplo a seguir, pero también los econdmicos como los incentivos y principalmente

la remuneracion por el desempefio en el trabajo. Y son justamente estos ultimos los que
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causan interes, pues a pesar de incidir en la percepcion de un clima positivo, son rezagados

frente a situaciones relacionales y de desarrollo profesional- personal.

Lo anterior ratifica lo expuesto en varias investigaciones y articulos, entre ellos uno de la
Revista Ekos Negocios (2012, p. 49) que manifiesta que “los nuevos profesionales, tienen
una manera diferente de valorar sus necesidades y junto con ellas varios paradigmas caen.
La remuneracion salarial, poco a poco, deja de ser el elemento importante al momento de
hallar un trabajo”. Congruentemente, Chiavenato (2004) indica que el dinero dejo de ser el

recurso més valioso y cedio su lugar al conocimiento.

Ademas un suceso relevante de mencionar es que los cuatro primeros lugares (situados en
la escala de medicién como sumamente importantes) corresponden a aspectos relacionados
total (en los tres primeros lugares) y parcialmente (en el cuarto lugar) con la psicologia de
los individuos como seres humanos, con el sentimiento de bienestar que proporciona lo

subjetivo, lo intangible, pero lo verdaderamente valioso para la persona.

En relacion Goleman (1998) afirma que el interés por el trabajador como individuo genera
resultados importantes en las organizaciones, pues el desarrollo personal con base en la
administracion de emociones, es fuertemente contagioso dentro de una empresa y de ello

depende, en gran parte, su éxito o fracaso.

En el quinto y sexto orden de importancia se encuentran el Ambiente fisico y la Estructura,
respectivamente, dimensiones consideradas “importantes” para los colaboradores. Es decir
que el talento humano precisa de las condiciones o elementos fisicos necesarios, ademas de
directrices para ejecutar su trabajo y a pesar de que son aspectos empresariales objetivos
que facultan la percepcion del clima organizacional, no se lucen como fuertes

determinantes del mismo, sino que se alejan significativamente de la cima factorial.

El altimo lugar lo ocupa la Autonomia, y aunque los trabajadores encuestados la
consideran “importante”, el nivel de relevancia indica que sus expectativas estan orientadas

a tener libertad y a elegir el método u orden de ejecutar las actividades en sus puestos, pero
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también consideran la necesidad de ser controlados, verificados en el logro de resultados y
de acudir a sus superiores cuando se requiera tomar decisiones importantes. Por lo tanto,
en funcién de los resultados obtenidos y de su ubicacion, la Autonomia se constituye en un

factor poco determinante del clima organizacional.

4.2.2. Andlisis de la pregunta abierta realizada a los colaboradores

Ademas de los items relativos a cada dimension del clima organizacional presentados en
las encuestas aplicadas a los colaboradores de las tres empresas de comunicacion escrita, se
hizo una pregunta a manera de entrevista a una pequefia muestra de la poblacion
encuestada, seleccionada convenientemente en funcion de la disponibilidad de tiempo y del

valor y calidad de informacion que se considero que cada participante podia otorgar.

El proposito de la interrogante responde a la necesidad del investigador de conocer si el

talento humano esta consciente del por qué y para que del trabajo que realiza y de su aporte

en general.
Tabla N° 28.
Respuestas de los participantes a la pregunta abierta Tabla 1/2
¢ QuE cree usted que una empresa espera obtener de un trabajador?
N° Empresa A Empresa B Empresa C
Yo pienso que la empresa espera
. . .| obtener los mejores resultados del | Yo pienso que una empresa espera de
Que le pongamos mayor énfasis - : p - -
- , - trabajo que uno aporta cada dia, de | un trabajador que realice su trabajo
y rindamos super bien en nuestro :
1 trabajo para poder llegar al logro todo lo que a nosotros como | de forma adecuada y bajo los
o - empleados nos asignan. Espera que | requerimientos y politicas de la
de los objetivos de la misma. . . - .
uno dé el cien por ciento de la tarea | misma.
requerida.
Lo que la empresa quiere obtener . .
de sus empleados es que realice su Mi aporte - como profe5|_(_3nal, las
- o nuevas metas que se han fijado para
La empresa espera tener un | trabajo con responsabilidad, que - .
. = - . . la empresa, dar lo mejor de si como
2 | mejor desempefio laboral en todo | siempre esté al dia, puntual y que . R
A - - miembro de ella. También pienso yo,
ambito. maneje todo con el debido orden, - .
- . que aspira que crezca cada vez mas
siempre que esté dentro de las cosas IR
- en la parte institucional.
que pide la empresa.
Yo pienso que la empresa espera
- que mejore el trabajo, que mejore la
Yo pienso que espera que Yo A . .
. | organizacién para poder tener | Yo creo que espera trabajo conjunto,
aporte con todos mis . T
- mejores resultados. Yo creo que de | crecimiento de la empresa y
3 | conocimientos para que la o
lado y lado poner de parte y hacer | dedicacion en las tareas que cada
empresa salga adelante y logre - - A
. un trabajo conjunto para llegar a los | trabajador hace.
los objetivos. -
objetivos de la empresa y de uno
mismo.
Un buen desempefio laboral para | La empresa espera el cumplimiento | La empresa espera un buen resultado
4 | obtener los mejores resultados | de mi trabajo, honradez y ser | de mi trabajo, mi total aporte y el
para la empresa. sincera en lo que yo hago. compromiso en mis actividades.
5 | Que yo le sepa dar buenos | Yo pienso que la empresa espera | Yo creo que cada persona va a un
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frente de ella y de quienes
estamos colaborando con la
misma.

union de todos mis compafieros
para sacar adelante la institucion,
trabajando correctamente,
arduamente, dando todo lo mejor de
mi para poder sacar un buen
producto.

Tabla 2/2
resultados para el desarrollo de | primeramente, que me ponga la | trabajo para dar parte de sus
la empresa y de quienes estan al | camiseta para trabajar lealmente en | capacidades, entonces lo que la

empresa espera es responsabilidad,
que uno se desempefie bien en el
admbito laboral y mas que todo
siempre hay que tener fidelidad hacia
los jefes y tener un buen
comportamiento.

La empresa espera que sea una
6 | mejor profesional en todo lo que

Yo creo que cualquier empresa
espera no sélo de mi en particular,
sino de cualquier empleado trabajo,

La empresa espera que realice lo que
como trabajador me compete hacer,
siempre en unibn con  mis

7 | empresa lo que se aspira es eso y
saber tomar decisiones cuando se
las tiene que tomar.

y la vision que tiene la empresa por
que eso nos identifica de otras.
Ademés para el caso de esta
empresa se espera credibilidad,
entrega y ganarnos el respeto dentro
de nuestro mercado.

realizo. S = compafieros para crecer también en

eficiencia y desempefio. .

conjunto.

Cuando uno ingresa a una empresa

lo que espera es responsabilidad

sobre todo, tener un trabajo
Tener un buen desempefio | comprometido, estar vinculado | Yo pienso que una empresa quiere
laboral, creo que en toda | 100% con los valores, con la misién | que el trabajador cumpla con su

trabajo, que logre los resultados que
se le piden y que trabaje con
responsabilidad.

Que se sientan contentos y
8 | satisfechos con el trabajo que
uno desarrolla.

La empresa quiere desarrollo,
cumplimiento y dedicacion por parte
del trabajador.

Mejores resultados para ser
grandes profesionales y obtener
lo que la empresa espera de
nosotros, demostrar el
profesionalismo en la labor que
cada uno desempefia.

Yo creo que en toda empresa siempre
esperan honestidad, trabajo realizado
y transparente, puntualidad més que
todo y trabajo conjunto con los
compafieros.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: Mediante la observacion se determind que ciertos entrevistados

se presentaron dudosos al momento de responder, mientras que otros, ademas de contestar

de inmediato, se mostraron muy seguros y convincentes en su expresion; es decir, aquellos

sabian perfectamente lo que la empresa (en su caso particular) requeria de su trabajo, por lo

que su actuar estaria enfocado en lograr los requerimientos empresariales. Esto bajo la

premisa de que un colaborador procede en funcion de sus creencias y conocimientos sobre

las necesidades de la organizacion, aportando con aquello que considera que la empresa

requiere.

Por lo tanto, se establece que asi como cada opinion representa el verdadero aporte

individual del colaborador hacia la empresa, la duda en la respuesta supone la posible falta

de conocimiento de las necesidades empresariales y consecuentemente, la merma de la

fuerza sinérgica que trabaja en el alcance de metas.
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4.2.2.1. Categorizacion y tendencia de respuestas de los participantes entrevistados

En consideracion de la Tabla N° 18 se procede a resumir las respuestas de la muestra de los
encuestados (25 de 59) con respecto a la pregunta abierta, ademas se afiade la frecuencia
con que cada aspecto fue mencionado por los participantes. Entonces, se procedié a

categorizar las respuestas en patrones generales, que se muestra a continuacion:

Tabla N° 29.
Lo que los colaboradores creen que las empresas esperan de ellos

Ne° Categorias Frecuen_cj aek
mencion
1 | Enfoque en los resultados y en el desarrollo organizacional 14
2 | Buen desempefio laboral / eficiencia 10
3 | Responsabilidad en el trabajo 8
4 | Profesionalismo (puntualidad, lealtad y honestidad) 7
5 | Compromiso y dedicacion 6
6 | Trabajo en equipo 5
7 | Contribucion de conocimientos y competencias 4
8 | Enfoque en el producto 1
9 | Enfoque en el cliente 1
10 | Vinculacion con los valores, misidn y vision empresarial 1
11 | Buen comportamiento en el trabajo 1

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: Los colaboradores entrevistados creen que las empresas
esperan que ellos se enfoquen en alcanzar los objetivos y metas de la empresa por medio
de la obtencién de resultados econémicos que trasciendan en el desarrollo anhelado; esto
como principal necesidad organizacional. Consecuentemente, las demas categorias dan
cuenta de que los trabajadores conocen como es posible lograr aquello, saben qué hacer y
de qué manera, como individuos, sus capacidades, conocimientos, moralidad,
comportamiento y esfuerzo tanto individual como colectivo, pueden contribuir al

crecimiento y al éxito de la institucion.

Cabe afiadir que aunque la frecuencia de mencidn es mayor para la primera categoria,
también se presentan valores de distribucion considerables entre las demas, con categorias
mencionadas al menos una vez. Con esto se determina que los colaboradores conocen lo
que la empresa aspira, el fin, pero también conocen el camino que se debe recorrer y los

pasos que ellos deben dar para llegar al destino organizacional.
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4.2.3. Anadlisis de las entrevistas realizadas a los directivos o jefes de area de las tres

empresas

El disefio de la entrevista se constituyd en su mayoria de preguntas abiertas de libre
expresion, sin embargo se afiadié una cuestion enfocada al ordenamiento, tal es el caso de
las dimensiones del clima organizacional, para lo cual se solicito establecer jerarquias en

funcién de la importancia que representaba para cada entrevistador.

Para efectos de tratamiento de datos, en primera instancia se exponen en una tabla las

respuestas a las preguntas abiertas y posteriormente aquella sujeta de orden.

4.2.3.1. Informacion obtenida de las preguntas abiertas

Tabla N° 30.
Respuestas de las entrevistas realizadas a directivos
0 jefes de areas Tabla 1/3
Empresa A Empresa B Empresa C
N° Preguntas - z —
9 Jefe regional Jefe de area Directivo
Considero que es
indispensable orientar acciones
re t ] xtra- . .
sobe_ odo aquetias  extra Si, es necesario porque al
trabajo (paseos, bailoterapia y . .
d orientar acciones ellos pueden
Considero que si es importante esel tipo de cosas) yf} gue esl tener un ambiente relajado y
; i - . - realizar una activi r o
¢Con3|d_era orientar  acciones hacia el | oo, Zarunaac dad fuera de la tranquilidad de hacer su
necesario : - . ambito laboral y sobre todo .
orientar acciones mejoramlgnto del cllnja POrQUE | e 7amos  mas  como  un labor como trabajador,_ no
1 | hacia el los trabajadores no sélo tienen equino Entonces estas estar en un  ambiente
trabaiador la obligaciones con la empresa, sino agtivpi dé des  nos ermiten estresado.  Ademas  aqui
o timjizaciény de también derechos y es necesario CONOCEr més a la otrapersona estamos tratando de que el
sSambiente’? enfocarse en  atender  sus al compafiero con pel ue’ ambiente de cada colaborador
’ necesidades laborales. pan 4 tenga su espacio mas amplio,
pasamos mas de 7 0 6 horas al | |. S
: libre y limpio para que no
dia para de esta forma tener un -
- - tenga tension.
mejor ambiente laboral y por
ende, obtener un mejor
producto.
Yo creo que la motivacion es
Yo lo veria desde el respeto y la | una de las bases indispensables
comunicacién. Respeto a cada | para que un departamento o | Limpieza, creo yo que
s una de las actividades que | una empresa se oriente en un | mientras el lugar donde uno
¢Cual  es  la ~ : - - PN
rimera  accién desempefia el personal y buena | buen caminar. Considero que | trabaja esté limpio, libre de
gn la que usted se comunicacién entre nosotros. | la motivacién no sélo viene de | cualquier imperfeccion que el
2 enfocgria ara Aquello lo considero de vital | cada uno sino que tiene que | mismo trabajador encuentre,
obtimizar p ol importancia ya que siendo el | venir de la persona que dirige | se va a sentir a gusto en su
cIFi)ma trabajo el segundo lugar donde | la empresa, ya que si estd | espacio. Entonces me
oraanizacional? maés tiempo pasamos, deberiamos | motivada y transmite eso a los | enfocaria en las condiciones
9 ’ partir de ahi para poder obtener | colaboradores va a permitir | fisicas que se pueden brindar
cosas positivas en el ambiente | que uno no de sélo el 100% | a los trabajadores.
laboral. sino el 200% para realizar un
buen trabajo.
¢Conoce usted en | Yo creo que la clave para lograr
que factor del | un buen ambiente d(? trabajo es el La  verdad no  tengo
3 | clima respeto. Como trabajador respetar L No conozco.
L . . conocimiento de ello.
organizacional se | las disposiciones de la empresa y
debe enfatizar la | hacer valer su trabajo, asimismo
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Tabla 2/3
gestion del | como jefe respetar los criterios.
talento humano | De ahi surgen otras cosas como la
para lograr un | valoracion del esfuerzo y las
ambiente capacitaciones porque muchas
6ptimo? veces los colaboradores pueden
dar mucho més de lo estan dando
en su puesto, pero no tienen los
conocimientos para hacerlo.
Creo que cuando un trabajador
) ingresa a una empresa y se da
c,C?ree e i . p a conocer la mision, la vision, .
existencia de | Considero que si, porque con P En realidad como toda
o - - las politicas, valores, etc. que
politicas y | lineamientos, con reglas el | . R empresa se debe tener reglas,
A - , tiene una organizacion, es e
practicas trabajador sabe hasta donde politicas para que el

organizacionales
claras influyen en
la percepcion de
los trabajadores

puede llegar y hasta donde la
empresa lo permite. Si los
empleados saben los lineamientos
que la empresa tiene, se orientan

tener un objetivo claro donde
llegar, es una base para saber
qué direccionamiento tomo al
momento de realizar mi
trabajo. Es indispensable esto

colaborador tenga una idea de
cémo trabajar en un ambiente
de compafierismo y también
con quien esta a cargo

zcleisnag(’:)to del | ensu trabajo hacia ello. para tener un buen’d_esempeﬁo administrando la empresa.
’ laboral, entonces si influye en
la percepcion del clima.

Si, creo que para que el
empleado pueda trabajar
Las capacitaciones siempre | mejor y tener un buen
van a ser necesarias para que | desempefio, es  necesario
un trabajador pueda | realizar ciertas capacitaciones
Si, tanto  relativos como | desempefiar mucho mejor su | en lo referente a su puesto de
¢Cree factible | diferentes al puesto de trabajo, | trabajo. Siempre es importante | trabajo para que puedan
realizar por ejemplo capacitaciones en | estar actualizados, en nuestro | mejorar, porque estamos en
capacitaciones al | temas de autoestima, superacion, | caso, no s6lo en materia | un ambiente en el que
trabajador? desestrés. Creo que si ayuda | periodistica o redaccién sino | tenemos actualizaciones tanto
¢Incluso en | porque de todo lo que se dice en | también en otros &mbitos | tecnoldgicas como también en

temas distintos a
las actividades de
la empresa?

las charlas queda algo que tal vez,
inconscientemente, después se
aplica o se habla entre los
colaboradores.

como aspectos legales para
tener un panorama més claro.

También es importante las
capacitaciones en  temas
motivacionales, atencién al

cliente u otras y no solo
referentes a mi area, redaccion.

carreras  profesionales como
el periodismo. Las
capacitaciones deberian ser en
diferentes temas para que
puedan tener una idea de todo
pero depende de cada
trabajador porque si no desea
aprender de algo distinto a su
labor, no lo realiza.

¢Es importante el
reconocimiento
del colaborador

Si, creo que es uno de los
factores importantes que hace que
el trabajador quiera permanecer
en la empresa y se sienta Util.
Porque en ocasiones se puede

Indudablemente si, cuando se
hace un buen trabajo y se
obtiene una felicitacion, ese
estimulo ayuda a que el
trabajador pueda

Es muy importante porque si
uno les reconoce el trabajo
que realizan y el talento que
tienen, ellos trabajan mejor y
obtenemos una respuesta de
ello. Como administrador de

por su | hacer muchas cosas pero si no se d = - la empresa he visto que

~ . esempefiarse de mejor forma
desempefio? es reconocido el colaborador y dar més del 100% de si cuando se les reconoce
piensa ¢de qué sirve ser tan mismo obtenemos un mejoramiento
bueno? y deja de aportar. ' en cuanto al trabajo que

realizan.

Considero que es importante
brindar autonomia porque si | Las personas como
un trabajador ve que a méas de | colaboradores de una empresa
¢Cree factible | Considero que se debe auditar a | estar pendiente de su buen | si se les controla demasiado,
brindar las personas, controlando a los | desempefio, se lo controla | se crea un ambiente de
autonomia en las | trabajadores pero también | constantemente ;qué haces?, | tensién y no estan libres de
actividades que | sabiéndoles dar la facilidad de | se genera un mal ambiente, | realizar su trabajo con total
realizan los | que se sientan bien con cierta | tensiones, malestares y el | tranquilidad. Es por eso que

colaboradores?

libertad.

trabajador no se va a sentir del
todo conforme o contento con
la empresa a la que viene todos
los dias.

considero que si es factible
darles cierto grado de
autonomia.

¢Qué cree usted
que los
colaboradores

esperan obtener
de una empresa?

Un buen ambiente de trabajo, una
remuneracion adecuada en
funciéon de su labor, el
reconocimiento de su esfuerzo y
estabilidad laboral.

Creo que lo principal es un
buen ambiente laboral,
también sobre todo que su
labor se reconozca de manera
justa, hablo econémicamente.
En ese sentido cuando uno ve
que su trabajo esta reflejado en
cifras, motiva a  seguir
aportando a la empresa. En
conclusion creo  que un

Creo que el trabajador espera
el reconocimiento que el jefe
le brinde, que les reconozca
las horas extras, etc. Esta
més  enfocado  en lo
econémico. Con respecto al
talento, si hay personas que
les interesa que el jefe pueda
darles  capacitaciones 0o
brindarles un poquito de




98

Tabla 3/3

trabajador espera motivacion y
sobre todo que su trabajo sea

ayuda a su conocimiento y a
su inteligencia. Ademéas de

¢Queé espera que puedan hacer las cosas de una
obtener una

9 emoresa de sus | Manera en que no se tenga que
colgboradores’7 vigilarlos constantemente y que
’ todos sepan los objetivos y

bien remunerado | otras facilidades para
econémicamente. desemperiar su trabajo.

En primera instancia tener

empleados eficientes y eficaces, | Considero que los dos

principales aspectos que una
empresa espera son
compromiso y
responsabilidad.

Que desarrollen su trabajo con
responsabilidad  para que
logren los objetivos de la
empresa.

lleguen a ellos.

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

4.2.3.2. Informacion obtenida del ordenamiento de factores

423.2.1.
del talento humano

Jerarquia de las dimensiones del clima organizacional segun los gestores

Tabla N° 31.
Jerarquizacion de los factores del clima organizacional segun los directivos o jefes de
area

10. Ordene los siguientes factores en una jerarquia del 1 al 7 segin usted considere

importantes dentro del clima organizacional.

Dimensiones del clima Empresa A EmpresaB | Empresa C | Jerarquia

organizacional Jefe regional | Jefe de area Directivo general

Ambiente fisico 2 6 1 1
Estructura 1 7 5 5
Relacion jefe-colaborador 3 3 3 3
Compafierismo 4 2 2 2
Capacitacion y desarrollo 5 4 4 4
Reconocimiento 6 1 6 6
Autonomia 7 5 7 7

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Anélisis e interpretacion: La tabla muestra que las dimensiones del clima organizacional

fluctian en el orden otorgado por cada uno de los entrevistados y a pesar de existir

coincidencias parciales, el unico aspecto que destaca en igualdad es la Relacion jefe-

colaborador en la que los tres participantes coinciden totalmente con el tercer lugar.

En el caso del factor situado en primer lugar por los entrevistados, no se presenta

coincidencia, pues cada uno menciond un aspecto diferente, sin embargo el Ambiente

fisico fue posicionado en primer y en segundo lugar por la “Empresa C” y la “Empresa A”,
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respectivamente; concluyendo que debido a la proximidad hacia los primeros puestos de la

jerarquia, se ubica de forma general en el primer lugar.

Aunqgue la dimension Estructura expone diferentes posiciones en los tres casos y ante la
falta de una respuesta comun que oriente su orden, la ubicacion en la escala general fue
determinada por descarte, es decir, considerando los puestos ocupados por las otras

dimensiones.

Por lo demas, las dimensiones restantes presentan coincidencia de orden en la mayoria de
los participantes (2 de 3), siendo este aspecto el que se consider6 para determinar la
jerarquia general, tal es el caso de la Autonomia que fue ubicada con mayor frecuencia en
el puesto 7 por dos de las empresas (A y C), situandose asi en el ultimo lugar del orden

general.

A continuacion se exponen las dimensiones a través de un histograma que muestra la

jerarquia final obtenida de la jerarquia parcial de los entrevistados en cada empresa.

Grafico N° 17.
Jerarquia factorial del clima organizacional segun administradores del talento
humano

®m Ambiente Fisico

m Comparierismo

u Relacion jefe - colaborador
Orden m Capacitacion y desarrollo
m Estructura

= Reconocimiento

= Autonomia

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Analisis e interpretacion: Los resultados de la tendencia ordinal que muestra el grafico
fueron establecidos por los participantes al estar conscientes de que son ellos los gestores
del clima organizacional, pues segln lo obtenido de las entrevistas, los administradores

actlian orientando préacticas en funcion de lo que consideran importante para ellos.

Asi, se observa que los gestores del talento humano ubican el Ambiente fisico en el primer
lugar, determinandolo como el factor méas importante del clima organizacional. De ello se
arguye que para los participantes tiene mayor importancia otorgarle al personal las
condiciones fisicas necesarias para ejecutar su trabajo, al considerarlo un aspecto
generador de bienestar laboral, de mayor repercusion en la percepcion del clima y segun

Marchant (2005) influyente en el desempefio laboral.

Otro asunto importante de acotar es que los dos siguientes lugares (segundo y tercero)
corresponden a aspectos de interrelacion tanto entre pares como con los superiores.
Aquello supone que los administradores de personal estan conscientes de la importancia de
crear espacios de confianza y comunicacion entre los miembros de la empresa, esto bajo la
premisa de que la mayor parte de su tiempo es compartido con los mismos y que las
instancias de convivencia y comunicacion favorables desarrolla en los trabajadores el

sentido de colaboracion y fortalecimiento del equipo de trabajo (Marchant, 2005).

En un cuarto lugar y en la mitad de la escala general se ubica la Capacitacion y desarrollo,
que los superiores consideran en un puesto de importancia significativa debido a que, como
exponen en la entrevista individual, brindar a los colaboradores las facilidades para el
desarrollo de su talento genera resultados favorables que benefician al conjunto, es decir,
el personal adquiere conocimientos que son susceptibles de aplicacion en la empresa, se

desempefian mejor y por ende aportan a la consecucion de objetivos.

En congruencia, el enfoque hacia el progreso tanto profesional como personal de los
colaboradores se constituye en una forma de “fortalecer actitudes necesarias para el éxito
del negocio” (Zapata, 2005, p. 124), de ahi la relevancia de esta dimension para los
gestores del talento. Por otra parte, la Estructura y el Reconocimiento se ubican en el

quinto y sexto lugar, respectivamente. Los administradores del talento humano estan
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conscientes de la relevancia de estos factores, pues asi lo expresan al preguntar sobre cada
uno de forma particular, sin embargo al presentarles todas las dimensiones priorizaron
otras, mientras rezagaron estas. Finalmente, se obtuvo que la Autonomia ocupa el ultimo
lugar, lo cual conduce a deducir que los administradores de personal se presentan un tanto
conservadores al momento de otorgar libertad al recurso humano, pues el exceso de
albedrio causaria desvio del camino organizacional, en lo que a objetivos y metas se
refiere, que los conduce a atribuir poca importancia a esta dimension. Sin embargo también

consideran que se debe brindar la libertad justa relativa al puesto de trabajo.

4.2.4. Andlisis comparativo de los resultados de los gestores de talento humano de las

tres empresas frente a los resultados de las encuestas de sus colaboradores

4.2.4.1. Jerarquias factoriales del clima organizacional entre colaboradores y

administradores del talento humano

Las jerarquias de los factores del clima organizacional obtenidas de los dos grupos
organizacionales son la base para contrastar las necesidades, las expectativas del recurso
humano con respecto a lo que es mas importante para ellos con lo que los administradores

consideran que es relevante brindarles para su correcto desenvolvimiento laboral.
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Gréfico N° 18.
Jerarquias factoriales de los dos grupos organizacionales

H Capacitaciony desarrollo  ®Compafiensmo
B Eelacionjefe-colaborader MEeconocimiento
= Ambiente Fisico m Estructura

B Autonomia

3,58

3,56 1

Jerarquia de los administradores de personal

Jerarquia del personal

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Analisis e interpretacion: Con una vision general es posible determinar que los
colaboradores y los administradores de personal difieren entre si, pues aunque presentan
igualdades en ciertas dimensiones (3 de 7), en la mayoria de las mismas (4 de 7) exponen

divergencias en el orden de importancia atribuido.

La primera gran diferencia se presenta en el factor ubicado en primer lugar, pues el recurso
humano expresa que sus expectativas se orientan a obtener de su interaccién con una
entidad, las debidas capacitaciones y acciones que aporten al desarrollo tanto profesional
como personal y con esto muestran cudn importante son los sentimientos de logro y
autorrealizacion. Por su parte, los administradores consideran preferencial otorgar al
personal los elementos fisicos y las condiciones ambientales adecuadas a su

desenvolvimiento laboral.

En ese sentido las primeras acciones de gestion, como lo expresa uno de los entrevistados,
estarian enfocadas a mejorar el ambiente fisico u otros factores distintos de la Capacitacion
y desarrollo, que es lo que realmente anhela el personal, rezagando el ambiente fisico hasta

el quinto lugar.
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Adicionalmente, cuando se preguntoé a los directivos o jefes de area sobre la primera accién
en la que se enfocarian para optimizar el clima organizacional, Gnicamente uno de los
entrevistados mencion6 de forma parcial la Capacitacion y desarrollo, pues se obtuvo
como respuesta la motivacion, que entre otros aspectos, involucra a esta dimensién (por los
sentimientos que causa el crecimiento profesional y personal) pero no la define
especificamente, sino que por el contrario, en la jerarquia general los gestores de personal

la ubican en el cuarto lugar de importancia.

Todo lo anterior se resume en lo expresado por los administradores cuando al preguntarles
si conocen en qué factor se debe enfatizar la gestion del talento humano, respondieron con
una negativa. Salvo el caso de uno de los entrevistados que, aunque menciond la
Capacitacion y desarrollo, no la priorizd, sino que optd por las relaciones interpersonales
(compafierismo, relacion jefe-colaborador) y esta es la situacion que aportd a que ocupen el
segundo Yy tercer lugar, respectivamente.

En relacion, el orden de importancia de estas dos dimensiones coinciden entre los grupos
organizacionales, pues los colaboradores sefialan el valor de la interaccién social entre los
miembros de la empresa, a la vez que los gestores del talento humano consideran que es
relevante fomentar la comunicacion transparente, respetuosa, de confianza y efectiva para

una convivencia laboral armoniosa.

Cabe indicar que tanto el talento humano como sus administradores otorgan mayor
importancia (en funcion del orden) al compafierismo que a la Relacion jefe-colaborador,
ostentando que se debe a que los colaboradores comparten mas tiempo, mantienen mayor
contacto con sus comparieros y se relacionan de modo distinto con sus semejantes que con
sus superiores. Mismo que consideran los entrevistados al conocer los resultados que
producen las acciones sinérgicas, indicando que es indispensable una buena comunicacion
y la orientacion de acciones hacia los trabajadores para afianzarlos como individuos y

como equipo de trabajo.

En funcidn de los requerimientos del recurso humano el reconocimiento se sitlia en cuarto

lugar de importancia, al sugerir que sus expectativas respecto de una empresa se orientan a
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lograr la valoracion del trabajo en general, mediante estimulos ya sean econdémicos o
personales, mientras que por su parte, los directivos o jefes de area establecen que brindar
reconocimiento a los colaboradores ocupa el sexto lugar. Esto a pesar de que los
entrevistados sefialaron la importancia del factor refiriéndose al mejoramiento del
desempefio laboral, sin embargo priorizaron en jerarquia otras dimensiones, como se

expone en el gréafico.

Al respecto se arguye gque aungue sus acciones estarian enfocadas a otorgar reconocimiento
al personal, considerarian en primera instancia aquellas que suponen mas importantes y

disminuirian el verdadero valor que tiene esta dimension para la fuerza de trabajo.

En sexto grado de importancia se encuentra la Estructura, puesto determinado por los
trabajadores y que difiere de lo establecido por los directivos o jefes de area, quienes lo
exponen en quinto lugar. Con esto se observa que los aspectos organizacionales influyen
en el clima organizacional al orientar el trabajo, equilibrar los procesos organizacionales y
encaminar al logro de metas, pero no son determinantes de su percepcién positiva o

negativa.

Finalmente, las jerarquias de ambos grupos muestran una coincidencia mas en cuanto a la
dimension Autonomia, situada en el séptimo lugar de importancia. El posicionamiento
supone que aunque para el talento humano es significativo contar con libertad en el trabajo,
la requieren exclusivamente para la realizacion de actividades en su propio puesto,
mientras que por lo demés consideran necesario la presencia del supervisor para la

verificacion de resultados y la toma de decisiones importantes.

Lo mismo se deduce de los gestores del personal, mencionando que le atribuyen un valor
considerable al albedrio (como lo expresan en la entrevista), sin embargo también
manifiestan que el control sin exceso es indispensable para la medicién del crecimiento y

del correcto direccionamiento hacia los objetivos.
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En ese contexto, si en algo coinciden los dos grupos de interaccion organizacional es en la
necesidad de lograr un equilibrio entre la autonomia y la auditoria, evitando los excesos

para am bos casos.

En resumen, con esta divergencia de intereses se expone la latente necesidad de re-
direccionar los esfuerzos organizacionales (especialmente en la dimension situada en
primer lugar), orientar acciones de gestion laboral hacia los verdaderos requerimientos y
expectativas primordiales que el talento humano presenta en la actual “época del
conocimiento, del capital humano y del capital intelectual” donde “la inteligencia es la
mayor de las habilidades humanas, la méas avanzada y sofisticada” (Chiavenato, 2004, p.

40: 2009, p. 2).

4.2.4.2. Necesidades de los colaboradores

Los requerimientos del recurso humano con respecto a su interaccion con la empresa en
que labora estan dados por la jerarquia factorial producto de las encuestas, mientras que las
necesidades expresadas por los administradores del talento humano estan dadas por las

opiniones obtenidas de las entrevistas.

Con base en ello, se pretende contrastar lo que los directivos o jefes de area creen que los
colaboradores esperan obtener de una empresa con lo que el personal realmente requiere de

la misma, con el proposito de determinar el conocimiento o no de sus necesidades.

Tabla N° 32.
Los que los administradores creen que el talento humano espera obtener de una
empresa frente a lo que realmente requieren

Expresiones de los administradores de personal
Expresiones de los colaboradores . Frecuencia
Categorias e
de mencién
L Trabajo bien remunerado en funcién de su
Capacitacién y desarrollo labor 3
Comparierismo Buen ambiente de trabajo 2
Relacion jefe-colaborador Capacitaciones 1
Reconocimiento Estabilidad laboral 1
Ambiente Fisico Reconocimiento de su esfuerzo 1
Estructura Motivacion 1
Autonomia

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan
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Analisis e interpretacion: Como se observa, en su totalidad los entrevistados expresaron
que los trabajadores esperan, especialmente una buena remuneracion de acuerdo a su labor.
Aquello supone que los administradores consideran el factor econémico como el motor
principal de la interaccion del personal con la empresa. Mientras que los colaboradores
expresan lo contrario al ubicarlo en el cuarto lugar de la jerarquia general bajo la

denominacion de Reconocimiento.

Ademas se mencion0 las capacitaciones y la estabilidad laboral (inmersas en la dimension
ubicada en el nimero uno de los requerimientos del recurso humano) y otros considerados
importantes con implicaciones psicoldgicas como la valoracion del esfuerzo y la
motivacion. Cabe acotar que de forma general dos de los entrevistados expresaron que los

trabajadores necesitan de un buen ambiente laboral.

En resumen, los directivos o jefes de area estdn conscientes de las necesidades que los
colaboradores tienen y de lo que requieren obtener de una empresa, Sin embargo no
conocen el nivel de importancia que le atribuyen a cada una, los factores determinantes o

los principales en que deben enfatizar su accionar.

4.2.4.3. Necesidades organizacionales

En este caso la intencion del investigador es conocer si el talento humano sabe lo que se
requiere de su interaccion con la empresa, en funcion de lo manifestado por los directivos o

jefes de area sobre las verdaderas necesidades organizacionales.

Tabla N° 33.
Lo que los colaboradores creen que una empresa espera obtener de ellos
frente a lo que realmente requiere Tabla 1/2

Expresiones de los administradores de
personal

: Expresiones de los colaboradores
Frecuencia de

Categorias .
mencion

Enfoque en los resultados y en el desarrollo
organizacional

Enfoque en los objetivos 2 Buen desempefio laboral / eficiencia

Compromiso 1 Responsabilidad en el trabajo

Eficiencia y eficacia 1 Profesionalismo (puntualidad, lealtad y honestidad)
Compromiso y dedicacion

Responsabilidad 3
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Tabla 2/2

Trabajo en equipo

Contribucién de conocimientos y competencias
Enfoque en el producto

Enfoque en el cliente

Vinculacién con los valores, mision y vision
empresarial

Buen comportamiento en el trabajo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Andlisis e interpretacién: Segun lo obtenido de las entrevistas los directivos o jefes de
personal manifiestan que, principalmente una empresa necesita de colaboradores
responsables con su trabajo, es decir que efectden las labores que les corresponden al
tiempo y de la manera méas adecuada posible, que se traduce en eficiencia y eficacia
laboral.

Con base en aquello, requieren que el recurso humano enfoque su accionar al logro de los
objetivos que anhela la organizacion, del aporte que como individuos le puedan brindar y
del compromiso hacia el crecimiento de la misma.

Al respecto, los colaboradores expresan una serie de factores que consideran que una
empresa espera obtener de su trabajo y la mayoria determina el enfoque en los resultados y
en el desarrollo organizacional, ademas de otros aspectos que reflejan su conocimiento

sobre las necesidades organizacionales y el camino para satisfacerlas.

4.2.5. Analisis de la idea a defender

Los resultados obtenidos en esta investigacion ratifican la existencia de factores principales
gue sobresalen de entre las otras dimensiones del clima organizacional estudiadas, y que
estan determinados por el nivel de importancia atribuido por los colaboradores respecto de
sus expectativas de la interaccion organizacional, que a su vez, son susceptibles de generar
un ambiente positivo y por ende, de orientar la gestion del talento humano. Siendo estos la

capacitacion y desarrollo, compafierismo, relacion jefe-colaborador y reconocimiento.
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1. Presentacion

La presente propuesta surge como respuesta a los resultados obtenidos del trabajo de
investigacion sobre los principales factores que generan clima organizacional positivo en la
gestion del talento humano de las empresas de comunicacion escrita de Santo Domingo. La
misma constituye un cimulo de estrategias plasmadas en funcién de importancia como
son: capacitacion y desarrollo, comparfierismo, relacion jefe-colaborador y reconocimiento,

aspectos en que se orienta el investigador para el desarrollo del capitulo.

Esta propuesta permitira redireccionar la gestion en aquellas dimensiones que requieren
fortalecerse para potenciar el clima organizacional no solo en las empresas de
comunicacion escrita de Santo Domingo, sino que también serd un referente a todas

aquellas que aprecien este aporte para implementarlo en sus diferentes empresas.

Desde lo expuesto, la presente propuesta sera de alto impacto en el &mbito laboral y social

en general.

5.2. Objetivo

Brindar estrategias para optimizar el clima organizacional de las empresas en general de la

ciudad de Santo Domingo, con base en sus factores principales.
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5.3. Desarrollo de la propuesta

5.3.1. Capacitacion y desarrollo

En este caso, la propuesta no solo presenta acciones orientadas hacia la Capacitacion y
desarrollo como primera dimensién determinante del clima organizacional, sino que

también se mencionan empresas como ejemplos de éxito con vision en este factor.

La optimizacion del clima organizacional mediante una gestion enfocada en la
Capacitacion y desarrollo presenta importantes beneficios para un grupo empresarial, pues
asi lo ratifican un gran nimero de empresas de diversos sectores, que han optado por basar

primordialmente sus practicas en esta dimension.

Al respecto Delgado, G6mez, Romero y Vasquez (2007, p. 55) refieren a Angel Lozano
fundador de REDUR, una compafiia de servicios logisticos, transporte y distribucion que

opera en Europa, quien afiade que:

En una empresa lo mas importante es la formacion (...). Estoy hablando de
personas que no han podido ir a la universidad... A estas personas tenemos
que darles formacion, no solo especifica de su trabajo, sino facilitarles que
se encuentren ellos como personas, que puedan pensar. Es enriquecedor
contar con las personas. Aunque esto tiene un inconveniente: creas personas
con criterio que pueden hacer lo que quieren y en un momento determinado
se pueden marchar. Pero yo creo que cuando se marchan no perdemos
personas, sino que ganamos personas que hablaran siempre bien de la
empresa.

Por su parte, en Ecuador las empresas consideradas como “El mejor lugar para trabajar” y
premiadas por el Instituto Great Place to Work Ecuador, tienen en comudn gestiones
enfocadas en el desarrollo profesional y personal, tal es el caso de Telefénica Movistar,
Aseving, Amanco Plastigama S.A., Kimberly-Clark Ecuador S.A., entre otras (Revista
Ekos Negocios, 2009, 2011, 2012).
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En ese contexto, estas instituciones se constituyen en el ejemplo real de los buenos

resultados producto de una orientacién al desarrollo de los trabajadores y en general, al

mejoramiento del ambiente de trabajo, siendo una guia que da fe de la efectividad de las

practicas y que faculta la posibilidad de benchmarking de gestion organizacional, con

miras en la optimizacion del clima.

Con base en lo mencionado se pretende concientizar a los administradores de las empresas

de comunicacidn escrita sobre la relevancia de la Capacitacion y desarrollo y se procede a

proponer acciones de aplicacién, que se indican a continuacion:

Anélisis de las necesidades de capacitacion: Como accidn inicial se plantea realizar
indagaciones al interior de la empresa con el objeto de conocer de forma directa los
requerimientos del personal con respecto a la adquisicion de conocimientos. Esto
orienta a los administradores de las entidades, brindando un diagnéstico sobre las
carencias de los colaboradores en materia de entrenamiento y sobre las tematicas que

es posible abordar para eliminarlas.

Categorizacion de las necesidades de capacitacion: Definir tipos de capacitaciones
especificas en cada entidad en funcién de las necesidades emergentes del diagnostico
de formacion, distribuyendo las tematicas sugeridas por el personal en grupos de
capacitaciones que involucren su variedad, tales como: formacién de desarrollo de

habilidades, formacién en el puesto, formacidn técnica, entre otras.

Orientacion de capacitaciones en tematicas distintas al puesto de trabajo: Las
capacitaciones enfocadas en el desarrollo de competencias relativas al lugar de trabajo
son relevantes en la optimizacién del clima. Igual o mayor relevancia tienen aquellas
orientadas al desarrollo personal de los colaboradores, por lo que se plantea brindar
capacitaciones que logren el crecimiento individual, considerando que (segun los
resultados obtenidos en este estudio) el clima organizacional estd determinado por
factores que tienen implicaciones psicoldgicas. Al respecto es necesario también

considerar lo siguiente:
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= Conciliaciéon entre la vida laboral y familiar: Facilitar el equilibrio entre el
trabajo y la familia, brindando flexibilidad de horarios y sistemas de permiso por

emergencias familiares.

= Actividades de recreacion: Crear programas de recreacion a efectuarse tanto al
interior como al exterior de la empresa, con actividades periodicas de des-estrés

que haga llevadero el trabajo de los colaboradores y les permita salir de la rutina.

= Disefio del plan de capacitacion: Elaborar un programa de capacitaciones en funcién
de las necesidades diagnosticadas del personal, de la eleccion y priorizacion de las
tematicas necesarias a abordar y asociadas con los objetivos de la empresa, asi como

también en base a las demandas actuales y futuras del entorno.

El plan debe ser flexible y adaptable a nuevas necesidades de formacion e incluir lo

siguiente:

Figura N° 4.
Programacion del plan de capacitacion

Quién debe entrenarse *Entrenados

«Métodos de entrenamiento 0

Como entrenar recursos instruccionales

« Asunto 0 contenido del

En queé entrenar entrenamiento

Quién debe entrenar «Entrenador
Donde entrenar *Local de entrenamiento
Cuéando entrenar «Epoca u horario de entrenamiento
Para qué entrenar * Objetivos del entrenamiento

Fuente: Chiavenato, 2004, p. 313
Elaborado por: Alexandra Tipan

= Aplicacion del plan: Proceder a la implementacion del programa de capacitacion

desarrollado.
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= Evaluacion de la capacitacion: Aplicar encuestas a los participantes para obtener
resultados inmediatos de la capacitacion impartida, con respecto al lugar de formacion,
materiales, entrenador, curso, etc.; aspectos que fomentaran el mejoramiento continuo
de las condiciones de formacion. Consiguientemente, evaluar la existencia de cambios
en el rendimiento de los trabajadores que asistieron al entrenamiento, para determinar

la eficacia de su ejecucion y la satisfaccion de las necesidades de conocimiento.

Las acciones hasta aqui mencionadas se detallan en la Tabla N° 34.



Tabla N° 34,
Acciones de gestion del factor capacitacién y desarrollo Tabla 1/2
':‘;gjad?: Objetivo Resultados esperados Proceso Actividades Metodologia Periodos Duracion Presupuesto Responsables
Ampliar los | Aplicacion préctica de | Andlisis de las | Realizacion y = Departamento
conocimientos, los conocimientos | necesidades de | aplicacion de 10,00 de RRHH
destrezas y | adquiridos por el | capacitacion encuestas Recopilacién de = Jefes de &rea
habilidades de los | personal. Recepcion  de las | lainformacion = Directivo
colaboradores, en solicitudes de 1vezal 2 semanas = Departamento
términos de | Mejora del desempefio capacitacion afio de RRHH
desarrollo de los colaboradores Integracion de las Tabulacion de - « Directi
profesional y | ensus actividades. necesidades de encuestas irectivo
L e = Departamento
personal. capacitacion por Unificacion de
P h de RRHH
categorias: ideas
Formacion en
desarrollo personal
L = Comportamiento
Categorizacion de | hymano en el trabajo 80 horas 1500,00
las ne_ces_lglades de = Inteligencia o
° capacitacion emocional Seminarios
S Formacion en el | Conferencias
= puesto Simulaciones 2 veces al « Capacitador
8 — _ Estudio de afio
o = Atencion al cliente casos
> P
- . Habllld_ades de ventas Juegos
el Z 7 B
2 Formacion tecnica 30 horas 1500,00
S = Actualizacion en
3 legislacion
3 = Actualizacion en
© sistemas TIC
Revision de
Especificacion de las planes Previos = Departamento
L de capacitacion
capacitaciones de RRHH
Disefio del plan de y contacto con lvezal
0 0l p capacitadores ~ 1% mes 45,00
capacitacion — AT afio
Evaluacion y | Andlisis de la
aprobacion del | informacién de —
= Directivo
programa anual de | las
capacitacion capacitaciones
Coordinacion de la
capacitacion
Ejecucion del plan | (contratacion de | Planeacion 2 veces al = Departamento
de capacitacion capacitadores, Organizacion afio 6 meses 350000 de RRHH
coordinacion de

recursos fisicos)
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Tabla 2/2
Convocatoria del | Via correo « Departamento
personal a la | electrénico vy de RRHH
capacitacion documento
fisico
Realiz_acif’)n de | Depende de la = Capacitador
capacitaciones tematica

Definicién de los items
a evaluar:

= Satisfaccion de los Recopilacion de = Directivo
colab(_)raqores con la in forr?wacién = Departamento
Evaluacion de la cape_lcna_c!c’m 2 veces al de RRHH
capacitacion -Aphcgbﬂ@ad de la Verificacion de afto 2 meses 30,00 = Jefes de area
capacitacion en el
area laboral resultados
Realizacion y = Departamento
aplicacion de de RRHH
encuestas o entrevistas = Jefes de &rea
TOTAL 6585,00

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

5.3.2. Compafierismo, Relacién Jefe-colaborador y Reconocimiento
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Los factores sucesivos en orden a la Capacitacion y desarrollo, se presentan a continuacion en una tabla que comprende las posibles acciones

favorables a su optimizacion.



Tabla N° 35.

Acciones de gestion de los factores Compafierismo, Relacion

Jefe - Colaborador y Reconocimiento Tabla 1/2
2;%2?06 Objetivo Resultados esperados Estrategias Periodos Duracion Presupuesto Responsables
Mejorar la relacién entre | Mejora en las relaciones | Realizar de talleres P
~ - - L - 4 veces al = Directivo
compafieros de trabajo. interpersonales y grupales. motivacionales orientadas a = 1 hora - .
L afio = Jefes de area
fomentar el compafierismo
Organizar equipos de soporte de | 4 veces al Depende de * Departamento
2% = A 150,00 de RRHH
actividades afio la situacion » Colaboradores
= Directivo
Implementar un sistema de ~ Depende de = Departamento
o solucion de conflictos Todo el afio la situacion 10,00 de RRHH
£ = Jefes de area
5 . S N = Departamento
2 :?eallzar dindmicas al interior de 2 cada mes 30 minutos ) de RRHH
S a empresa.
€ = Colaboradores
8 Realizar actividades de recreacion fuera de la empresa 800,00
Encuentros deportivos 3 veces al Depende. ge 500,00
afio la situacion « Directivo
Campamentos de integracion 1 vez al afio Dep_ende_ fje 300,00 = Departamento
la situacion de RRHH
Conmemorar eventos especiales 850,00 = Colaboradores
Cumplearios 1 cada mes 1 hora 250,00
. = Tiempo
Navidad 1 vez al afio necesario 600,00
TOTAL 1810,00
N Mejorar la relacion entre | Incremento de la co_nfianza Implementar un sistema de sugerencias
8 superiores y colaboradores. | del empleado hacia sus Reuniondel : I
© superiores. eunion det gerente con 10S |4 cada mes 1 hora - = Directivo
S colaboradores
3 Almuerzo del gerente con un Tiempo * Departamento
. colaborador destacado 1 cada mes necesario 360,00 de RRHH
o Implementar un  buzén de Revisién Depende de 10.00 = Departamento
°C—’~ sugerencias mensual la situacién ' de RRHH
hs} Discutir, acordar y poner en » Directivo
8 practica las buenas ideas o | Dependede | Dependede | Dependedela | _ Jefes de area
& sugerencias de los | lasituacion | lasituacion situacion « Colaboradores
colaboradores.
TOTAL 370,00
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Tabla 2/2
Motivar a los | Incremento de la | Valorar el trabajo (Destacar las = o = Directivo
N Todo el afio | Todo el afio - .
colaboradores a laborar | motivacion de los | buenas tareas) = Jefes de area
con excelencia. colaboradores en la | Reconocer por el tiempo de servicio 700,00
ejecucion de tareas. Evento de premiacion en =
periodos de 5 afios . \S/eezua:]l ?:0 2 horas 300,00 = Directivo
° Costeo de un porcentaje del egun | Depende de = Departamento
2 SO situacion L 100,00 c/u
< valor de un curso o capacitacion la situacién de RRH
= Viajes dentro del pais 3 dias 300,00 c/u
S Reconocer el buen desempefio 860,00
= -
S Slster_na del empleado del mes y Todo el afio 1 mes 10,00
7} del trimestre 3 meses
o — R
Bono por cumplimiento de = Directivo
. 100,00 c/u
metas Trimestral = Departamento
Costear un porcentaje del valor | Opcional y de RRH
de actividades del gusto del | alternativo - 50,00 c/u = Jefes de &rea
trabajador en el afio
Dias adicionales de vacacion 1dia 700,00 c/u
TOTAL 1560,00

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Alexandra Tipan

Cabe mencionar que las acciones establecidas para cada uno de los factores expuestos en la propuesta, constituyen sugerencias de actuacion,
por lo que en caso de ser consideradas, una vez implantadas se deberéa realizar una evaluacién mediante la aplicacion de un cuestionario de

medicion del clima organizacional, para determinar el grado de optimizacion y obtencion de los resultados esperados.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

De la presente investigacion resultan las conclusiones que a continuacion se exponen:

El actual mundo cambiante y competitivo obliga a las empresas a adaptarse al entorno,
crear valor y distinguirse de las demés. Esto solo es posible con una orientacién hacia
las personas y en especifico, hacia la mejora de su ambiente de trabajo, que responde a

las necesidades de atencion del personal y faculta la trascendencia empresarial.

El clima organizacional es producto tanto de la personalidad y caracteristicas
individuales de los colaboradores como de la realidad estructural y es un medio de
transformacion de empresas desde una situacion de optimizacion, que al ser
multidimensional trasciende en diversas variables empresariales como: baja rotacion de
personal, capacidad competitiva, mayor productividad, etc., ademas de contribuir al

logro de una calidad de vida adecuada y consecuentemente al Buen Vivir.

La investigacion aporta con un nuevo orden de expectativas laborales, pues los
resultados obtenidos no coinciden con otros similares respecto de la jerarquia factorial
del clima, sin embargo se observa la presencia comun de aspectos relativos a la
Relacion jefe-colaborador que se ubican entre los cuatro primeros lugares de todas las

jerarquias expuestas.

Los colaboradores determinan que los principales factores que generan clima
organizacional positivo y en que los directivos deben orientar sus esfuerzos, en orden
de importancia son: capacitacion y desarrollo, compafierismo, relacion jefe-colaborador
y reconocimiento. Esta situacion aporta a la falta de conocimiento de los gestores del

personal entrevistados sobre los aspectos criticos del ambiente laboral.
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Dado por los cuatro primeros lugares de importancia en la jerarquia factorial del clima,
las necesidades actuales primordiales del talento humano involucran sentimientos de
logro y autorrealizacion y considerables implicaciones psicoldgicas, mas que fisicas o

netamente econémicas.

Los resultados obtenidos ratifican la transicion de las necesidades de los trabajadores,
de lo econémico a lo intelectual, de lo tangible valido a lo intangible valioso, y con
ello, de las practicas de gestién aludidas ahora al conocimiento y a la valoracion
inmaterial de las empresas mediante el reconocimiento de las personas como seres

humanos generadores de excelencia organizacional.

Existe divergencia de opinién entre los administradores de personal y el talento
humano con respecto a la importancia de los factores del clima, pues en la mayoria no
coinciden (4 de 3). Sin embargo concuerdan en dos de los cuatro factores
determinantes del clima organizacional, pero difieren especialmente con el situado en

primer lugar: capacitacion y desarrollo.

Los administradores estan conscientes de la importancia del talento humano en las
empresas, saben que los procesos que facultan la existencia de una organizacion
dependen de la capacidad de sus colaboradores y por lo tanto expresan que orientar
acciones hacia la optimizacion del ambiente laboral es necesario para lograr los

resultados esperados, por lo que estarian dispuestos a efectuar acciones de mejora.

Finalmente, es necesario sefialar que la investigacion presentd limitaciones con
respecto a la obtencion de informacion especifica e interna de las empresas, pues se
mostraron temerosas de una posible filtracion de datos entre las mismas. Motivo por el
cual se salvaguardd la razon social de cada una, denomindndolas como Empresa A, B 'y
C.
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6.2. Recomendaciones

Las recomendaciones producto de la investigacion son las siguientes:

Contrastar la jerarquia obtenida de esta tesis con las referidas de otros autores, para
condensar todas las dimensiones en trabajos futuros de investigacion o diagndsticos del

clima organizacional.

Ampliar el estudio sobre la jerarquia de las dimensiones del clima organizacional en
empresas de otros sectores organizacionales para contrastar con los resultados

obtenidos en este trabajo investigativo.

Ahondar en preguntas y obtener respuestas mediante la ejecucion de futuros proyectos,
pues estudiar el clima organizacional no es redundar en investigaciones homogéneas 0
con resultados absolutos y aunque todo esta parcialmente dicho, nada esta totalmente
claro y si algo se sabe es que el desarrollo y el mundo cambiante cada vez méas nos
enfrenta a nuevos retos. Desde ese punto de vista son posibles los estudios sobre el
clima organizacional y otras variables escasamente consideradas como la

productividad.

Re - direccionar los esfuerzos organizacionales hacia las dimensiones con mayor
importancia para el talento humano, considerando la propuesta presentada en esta
investigacion para instituir programas de capacitaciones periodicas y de desarrollo
profesional-personal y demas actividades de gestion dirigidas a los factores estratégicos

establecidos.

Enfatizar en practicas organizacionales basadas en la preocupacion real por las
necesidades de los colaboradores como individuos, actuando sobre aspectos de
implicacion psicologica y creando situaciones Optimas de bienestar laboral que
trasciendan en lo personal y que sirvan para la generacién de ventajas distintivas frente

a la creciente competencia.



120

BIBLIOGRAFIA

Libros

10.

11.

12.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion administracion, economia,
humanidades y ciencias sociales (3era Ed.). Colombia: Pearson Educacion.

Chiang, M., Martin, M., y Nufiez, A. (2010). Relaciones entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Recuperado de
http://books.google.com.ec/books?id=v_sFY 1XRFalC&printsec=frontcover&hl=es&s
ource=gbs_ge summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false

Chiavenato, 1. (2000). Administracion de recursos humanos (5ta Ed.). Bogota,
Colombia: McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2004). Gestion del talento humano: EI nuevo papel de los recursos
humanos en las organizaciones. Bogota, Colombia: McGraw-Hill.

Chiavenato, 1. (2009a). Comportamiento organizacional: La dindmica del éxito en las
organizaciones (2da Ed.). México: McGraw-Hill.

Chiavenato, 1. (2009b). Gestion del talento humano. (3ra Ed.). Bogot4, Colombia:
McGraw-Hill.

Cuesta, A. (2011). Gestion del Talento Humano y del Conocimiento. Bogota,
Colombia: Ediciones Ecoe.

Guillén, C., Gala, F., y Velazquez, R. (2000). Clima Organizacional. En Guillén, C., y
Guil, R., Psicologia del trabajo para relaciones laborales (165-179). Espafia:
McGraw-Hill.

Herndndez, R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2010). Metodologia de la investigacion
(5ta Ed.). México: McGraw-Hill.

Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia: ElI IMCOC: un método de
analisis para su intervencion. Bogota, Colombia: Centro Editorial Rosarista.

Ortiz, S. (2003). Visién y Gestion empresarial: Cémo articular las estrategias y el
capital humano para triunfar en la Economia del Conocimiento. Madrid, Espafa:
Thomson Editores.

Peiro, J. (1995). Psicologia de la organizacion (5ta Ed.). Madrid, Espafia: Toran S.A.


http://books.google.com.ec/books?id=v_sFY1XRFaIC&printsec=frontcover&hl=es&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false
http://books.google.com.ec/books?id=v_sFY1XRFaIC&printsec=frontcover&hl=es&source=gbs_ge_summary_r&cad=0#v=onepage&q&f=false

13.

14.

121

Robbins, S., y Jugde, T. (2013). Comportamiento organizacional (15ta Ed.).
Recuperado de http://es.scribd.com/doc/168127727/Stephen-P-Robbins-y-Timothy-a-
Judge-Comportamiento-Organizacional-15-Edicion

Werther, W., y Keith D. (2000). Administracion de personal y recursos humanos (5ta
Ed.). México: McGraw-Hill.

Folletos

15.

Patifio, M. (2008). Investigacion béasica. [Compilacién]. Santo Domingo, Ecuador.
Autor.

Documentos digitales

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Aburto, H., y Bonales, J. (2011). Habilidades directivas: Determinantes en el clima
organizacional. Investigacion y Ciencia, 19(51), 41-49.

Arancibia J. (2006). Clima organizacional como herramienta de gestion. En Marchant,
R., Actualizaciones para el Management y el Desarrollo Organizacional (133-142).
Vifia del Mar, Chile: Universidad de Vifia del Mar.

Bravo, M., y Cardenas, D. (2005). Relacion entre el clima organizacional y el
compromiso que poseen los trabajadores de una empresa de servicios de asesoria.
[Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales], Universidad Cat6lica Andrés Bello,
Caracas, Venezuela.

Cabrera, G. (1999). Clima organizacional en empresas chilenas. Revista PSI, 1(2),
ISSN: 1516-4888.

Chavez, M. (2013). La Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional, Anélisis
de la PYME Ecuatoriana. [Programa de Maestria en Desarrollo del Talento Humano],
Universidad Andina Simon Bolivar, Quito, Ecuador.

Chavista, N., Riafio, J., y Pedraza, D. (2012). Impacto de las variables del clima
organizacional, en el diagndstico aplicado en las empresas colombianas. [Facultad de
Ciencias Empresariales], Universidad de San Buenaventura, Bogota, Colombia.
Chiang, M., Salazar, C., y Nufez, A. (2007). Clima organizacional y satisfaccion
laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1. Theoria, 16(2), 61-76.
Constitucién de la Republica del Ecuador. Decreto Legislativo 0. Registro Oficial 449,
(2008, 20 de octubre). Asamblea Nacional Constituyente de Ecuador (2007).


http://es.scribd.com/doc/168127727/Stephen-P-Robbins-y-Timothy-a-Judge-Comportamiento-Organizacional-15-Edicion
http://es.scribd.com/doc/168127727/Stephen-P-Robbins-y-Timothy-a-Judge-Comportamiento-Organizacional-15-Edicion

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

122

Delgado, M., Gomez, L., Romero, A., y Vasquez, M. (2007). (Como gestionan las
empresas emprendedoras los recursos humanos?. Cuadernos de Gestion, 7(1), 49-62.
Efectividad gerencial para el logro de resultados. (s. f.). En Sistema Institucional de
Administracion del Desempefio Individual (1-30). Recuperado de
http://aprendizajevirtual.pemex.com/nuevo/guias_pdf/Guia_Efectividad_gerencial_Cla
ve_para_el _logro_de_resultados.pdf

Esquivel, R. (2007). Analisis del estudio bibliografico sobre Gestion Calidad y su
relacion con el Clima Organizacional. Recuperado de
http://www.monografias.com/trabajos32/clima-organizacional/clima-
organizacional.shtml

Forero, C., Morales, X., y Velandia, M. (2008). Clima organizacional Flores La
Valvanera Ltda. Universidad de la Salle, Bogota, Colombia.

Gallardo, E., Gonzélez, T., Martinez, C., y Pardo del Val, M. (2012). Gestion del
talento en la empresa espafola: Rol del departamento de recursos humanos. Revista
Venezolana de Gerencia, 17(58), 232-252.

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagnoéstico: Una aproximacion
Conceptual. Cuadernos de Administracion, (42), 43-61.

Grisales, J., y Monroy, I. (2011). Evaluacién del clima organizacional en la
Universidad Tecnoldgica de Pereira y propuestas de intervencion para mejorarlo.
Universidad Tecnoldgica de Pereira, Pereira, Colombia.

Guillén, 1., y Aduana, A. (2008). La influencia de la cultura y del estilo de gestion
sobre el clima organizacional: Estudio del caso de la mediana empresa en la delegacion
Iztapalapa. Estudios Gerenciales, 24(106), 47-64.

Hernandez, R., y Fernandez, C. (2008). Validacion de un instrumento para medir la
cultura empresarial en funcion del clima organizacional y vincular empiricamente
ambos constructos. Revista Humanitas, 5(5), 6-40.

Herndndez, R., y Méndez, S. (2012). Exploracion factorial del clima y la cultura
organizacional en el marco del modelo de los valores en competencia. Revista
PsiqueMag, 1(1), 1-37.

Investigacion Ekos Negocios. (2009). Por una gestion del talento humano que se
traduce en resultados. Revista Ekos: Economia y Negocios, (188), 13-42.

Investigacion Ekos Negocios. (2011). Colaboradores felices, jEmpresas exitosas!.

Revista Ekos: Economia y Negocios, (205), 34-77.


http://aprendizajevirtual.pemex.com/nuevo/guias_pdf/Guia_Efectividad_gerencial_Clave_para_el_logro_de_resultados.pdf
http://aprendizajevirtual.pemex.com/nuevo/guias_pdf/Guia_Efectividad_gerencial_Clave_para_el_logro_de_resultados.pdf
http://www.monografias.com/trabajos32/clima-organizacional/clima-organizacional.shtml
http://www.monografias.com/trabajos32/clima-organizacional/clima-organizacional.shtml

123

36. Investigacion Ekos Negocios. (2012). Ambiente Laboral 2011. Revista Ekos:
Economia y Negocios, (213), 48-53.

37. Ley Organica de Comunicacién. Registro Oficial N° 22, Tercer Suplemento, (2013, 25
de junio). Asamblea Nacional Constituyente de Ecuador (2007).

38. Marchant, R. (2006). Factores organizacionales criticos para fortalecer el alineamiento
estratégico del personal (1). Ciencias Sociales Online, 3(1), 58-69.

39. Noriega, V. M., y Pria, M. C. (2011). Instrumento para evaluar el clima organizacional
en los grupos de control de vectores. Revista Cubana Salud Publica, 37(2), 116-122.

40. Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017. Resolucion No. CPN-002-2013, (2013,
24 de junio). Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas. Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo - Senplades (2013).

41. Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Decision 584.
Resolucion 957, (2004, 7 de mayo). Comunidad Andina de Naciones.

42. Reinoso, H., y Araneda, B. (2007). Disefio y validacion de un modelo de medicion del
clima organizacional basado en percepciones y expectativas. Revista Ingenieria
Industrial, 6(1), 39-54.

43. Saccsa, J. (2010). Relacion entre clima institucional y el desempefio académico de los
docentes de los Centros de Educacion Bésica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres. [Facultad de Educacion], Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima, Perd.

44, Uria, D. (2011). El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato. [Facultad de Ciencias
Administrativas], Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador.

45, Zapata, R. (2005). Medir el impacto de la capacitacion. En Marchant, R.,
Actualizaciones para el desarrollo organizacional: Primer seminario (123-127). Vifa
del Mar, Chile: Universidad de Vifia del Mar.

Paginas Web

46. Buenvivir.gob.ec. (2013). Recuperado el 27 de junio de 2014, de
http://www.buenvivir.gob.ec/

47. Definicion.DE. (2014). Diccionario virtual. Recuperado el 20 de junio de 2014, de
http://definicion.de/


http://definicion.de/

48.

49.

50.

51.

52.

53.

124

Degerencia.com. (s.f.). Clima Organizacional. Recuperado el 5 de octubre de 2011, de
http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional

Gerenteweb.com. (s.f.). ¢ Como aplicar los cuestionarios de medicién del clima laboral
en una empresa?. Recuperado el 5 de octubre de 2011, de
http://gerenteweb.com/noticias.php?id=00050

Gongcalves, A. (2000). Dimensiones del Clima Organizacional. Recuperado el 5 de
octubre de 2011, de http://www.geocities.ws/janethqr/liderazgo/130.html

Maisch, E. (2004). Pautas metodolégicas para la realizacion de estudios de clima
organizacional. Recuperado el 5 de octubre de 2011, de
http://www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/opciones.htm

Manuelgross.bligoo.com (2010). Recuperado el 17 de noviembre de 2014, de
http://manuelgross.bligoo.com/content/view/1116157/Inteligencia-Emocional-
Origenes-bases-biologicas-aprendizaje-y-comportamiento-laboral.html#content-top
Rubio, E. (s.f.). Reglas de oro de un buen clima laboral. Recuperado el 5 de octubre de

2011, de http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/notil2.html


http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional
http://gerenteweb.com/noticias.php?id=00050
http://www.geocities.ws/janethqr/liderazgo/130.html
http://www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/opciones.htm
http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html

ANEXOS

Anexos N° 1.

125

Cuestionario aplicado a los colaboradores de las empresas de comunicacién escrita

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS YNEGOCIOS
INGENIERIA DE EMPRESAS Y NEGOCIOS

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo:

Identificar el grado de importancia para el talento humano de los factores delclima organizacional.

Antecedentes:

Este cuestionario no estd orientado a diagnosticar el clima dentro de su organizacién, sino a
conocer sus expectativas con respecto al mismo.

La encuesta es andénima porlo que se agradece y solicita honestidad en su opinién.
Leercuidadosamente cada enunciado.

Todas las opciones deben ser marcadas.

M arque con una X el indicador que mejor refleje su opinién considerando lo siguiente:
1 2 3 4
Poco importante Medianamente Importante Im portante Sumamente Importante
AMBIENTE FisICO 1 2 3 4
Disponer de equipos e insumos necesarios para el desarrollo de mis funciones
' (articulos de oficina, com putadoras, impresoras, etc.)
2. Tener una ventilacion e iluminacion adecuadas en milugarde trabajo.
3. Tener un espacio fisico suficiente en milugar de trabajo.
4. Tenercomodidad en mipuesto de trabajo (silla ergonémica, escritorio adecuado, etc.)
5. Tener un software actualizado en los equipos que utilizo. Tecnologia moderna.
6. Buen funcionamiento de los equipos tecnolégicos y dem as m ateriales que utilizo.
ESTRUCTURA 1 2 3 4
Existencia de mision, vision, objetivos y politicas claramente definidos que orienten
T la ejecucion de mis actividades laborales.
8. Conocerla mision, vision, objetivos y politicas de la organizacion en que laboro.
9. Conocerde forma especifica las funciones relativas a mipuesto de trabajo.
Estar informado de los cambios y novedades relativos a la organizacién para la que
10. trabajo.
11 E xistencia de tramites sim ples que faciliten la realizacion de mis tareas.
12, Estar ubicado en un cargo laboral en funcion de mis conocimientos, habilidades vy
destrezas.
LIDERAZGO 1 2 3 4
13. Presenciarun trato amable y respetuoso de parte de mijefe.
Sentirme en libertad para expresar opiniones y realizar sugerencias a mi jefe
14 respecto a la empresa.
15. Sentir que mijefe es justo en eltrato a las personas. Ausencia de favoritismo.
Tener la seguridad de que mijefe orienta mitrabajo alcumplimiento de objetivos y al
18 desarrollo organizacional.
17. Sentir que mijefe confia en miy en las acciones que realizo en la organizacién.
18. Sentir que mijefe se interesaen micomo personay no tansélo como colaborador.

Continua alreverso




1 2 3 4
Poco importante Medianamente Importante Importante Sumamente Importante
COMPANERISMO 1
19. | Trabajar en equipo con mis compaferos de la organizacion.
20 Sentirme respetado por mis compafieros en mis costumbres, personalidad y
" | diferencias de pensamiento.
21. | Mantener una comunicacion abierta y transparente con mis compafieros de trabajo.
22. | Mantener una relacion fraterna con todos los miembros de la empresa.
23 Existencia de apoyo y cooperacion entre compaferos frente a la aparicion y
" | resolucion de conflictos.
24. | Existencia de programas de integracion entre compafieros de trabajo.
CAPACITACION Y DESARROLLO 1
25, Recibir capacitaciones sobre temas relacionados a mi puesto de trabajo u otros
intereses.
26. | Lograr mediante capacitaciones el desarrollo de mi talento.
27. | Tener estabilidad laboral.
28. | Sentir que se fomenta el equilibrio entre la vida laboral y familiar.
29. | Tener oportunidades de ascenso de acuerdo al esfuerzo en milabor.
30. | Presencia de actividades recreativas que me permitan salir de la rutina.
RECONOCIMIENTO 1
31. | Existencia de incentivos econémicos.
32. | Existencia de incentivos personales (capacitaciones, viajes, etc.)
33. | Ser considerado como ejemplo de lo que se debe hacer.
34. | Recibir una remuneracion justa acorde a mi nivel de desempefio en la empresa.
35. | Presencia de valoracion de mi trabajo en general.
36. | Sentir que se fijan mas en mis fortalezas que en mis puntos débiles.
AUTONOMIA 1
37. Tomar la iniciativa para resolver los problemas que se presenten de forma inesperada
lo mas pronto posible, sin esperar una autorizacion previa.
38. | Tener independencia para desarrollar mis ideas creativas e innovadoras.
39. | Verificacion periddica por parte de mi superior respecto al logro de los objetivos.
40, Contar con la libertad de organizarme en la realizacién de mis actividades y su
priorizacion.
M Tener la facultad de elegir el método o procedimiento que considero mas adecuado
" | para realizar mis labores.
42. | Tener la facultad de tomar decisiones importantes en mi puesto de trabajo.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexos N° 2.
Entrevista realizada a los gestores de personal de las empresas de comunicacion
escrita

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ECONOMIA
INGENIERIA DE EMPRESAS Y NEGOCIOS

ENTREVISTA
Objetivo: Conocer la opinién de directivos y especialistas respecto a la importancia de 104
factores del clima organizacional y la gestién del talento humano.
1. ¢;Considera necesario orientar acciones hacia el trabajador y la optimizacién de s

ambiente?

2. ¢Cuél es la primera accion en la que usted se enfocaria para optimizar el climg
organizacional?

3. El clima organizacional, determinado como el ambiente general de trabajo involucra ung
serie de factores de anélisis. ;Conoce usted en qué factor del clima organizacional se debq

enfatizar la gestion del talento humano para lograr un ambiente 6ptimo?

4. (Cree que la existencia de politicas y practicas organizacionales claras influyen en 13
percepcion de los trabajadores respecto del clima?

5. ¢(Cree factible realizar capacitaciones al trabajador? ¢Incluso en temas distintos a la
actividades de la empresa?

6. ¢(Esimportante el reconocimiento del colaborador por su desempefio?
7. ¢Es factible brindar autonomia a los colaboradores?

8. ¢Qué cree usted que los colaboradores esperan obtener de una empresa?
9. ¢Qué espera obtener una empresa de sus colaboradores?

10. Ordene los siguientes factores en una jerarquia del 1 al 7 segun usted considerg
importantes dentro del clima organizacional.
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Anexos N° 3.
Ficha de respuestas de ordenamiento de factores presentada a los gestores de
personal de las empresas de comunicacion escrita

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ECONOMIA
INGENIERIA DE EMPRESAS Y NEGOCIOS

Objetivo: Conocer la opinién de directivos o jefes de area respecto a la importancia de los
factores del clima organizacional.

e Ordene los siguientes factores en una jerarquia del 1 al 7 segln usted considere
importantes dentro del clima organizacional.

Ambiente fisico

Estructura (normas, politicas, mision, etc.)
Relacién jefe-colaborador

Compafierismo

Capacitacion y desarrollo

Reconocimiento

Autonomia




