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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propoésito determinar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de una empresa
comercializadora de productos quimicos, ubicada en la ciudad de Valencia,
estado Carabobo, con la finalidad de poder desarrollar recomendaciones
basadas en el clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, puesto que el clima laboral permite armonizar e influir en el
trabajador que a su vez responde positiva 0 negativamente a los objetivos de
la organizacion de acuerdo a la percepcién que tenga de su entorno. Se
tomd como referentes los estudios tedricos de Litwin y Stringer (1968) y los
de Garcia (2008). Desde el punto de vista metodolégico, se concibié como
una investigacion de tipo correlacional con disefio de campo y documental,
para lo cual se aplicé una encuesta de 36 items basado en los nueve (9)
factores del clima organizacional y las seis (6) caracteristicas del desempefio
de los autores referidos. Los resultados permitieron concluir que se deben
promover programas de formacion, capacitacion y motivacion al personal, asi
mismo disefiar programas de recompensas e incentivos para motivar a los
trabajadores a un mejor desempefio que dé como respuesta un clima
organizacional armonico, a fin de incrementar la satisfaccion y el desempefio
del personal, también se recomienda implementar planes de carreras para
los trabajadores y programas que ayuden a aumentar el interés de los
empleados por el trabajo que realizan, minimizando la desmotivacién del
grupo, y desarrollar un plan formal de evaluacion de desempefio que permita
formar profesionalmente a cada trabajador en funcién de los objetivos que
traza la organizacion.

Palabras Claves: Incidencia, clima organizacional, desempefo laboral,
correlacional.
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ABSTRACT

This research aims to determine the incidence of organizational climate in the
performance of the employees of a trading company of chemical products,
located in the city of Valencia, Carabobo state, with the purpose to develop
recommendations based on the organizational climate to improve job
performance of workers, since the working environment harmonizes and
influence the worker who in turn responds positively or negatively to the
objectives of the organization according to the perception by their
environment. It was taken as reference theoretical studies of Litwin and
Stringer (1968) and Garcia (2008). From a methodological point of view, it
was conceived as a research correlational with field and documentary, for
which a survey of 36 items based on the nine (9) factors of organizational
climate and six (6) characteristics was, applied the performance of the
authors mentioned. The results concluded that should promote training
programs, training and staff motivation, also designing rewards programs and
incentives to motivate employees to perform better than give in response a
harmonious organizational climate in order to increase satisfaction and staff
performance, also it recommends implementing career plans for workers and
programs to help increase the interest of employees for the work they do,
minimizing the motivation of the group, and develop a formal plan
performance evaluation that allows professionally train each worker
depending on the objectives that trace the  organization.
Keywords: Incidence, organizational climate, job performance, correlational.
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INTRODUCCION

El clima organizacional o clima laboral, para Chiavenato (1999) es
‘la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizaciéon, y que influyen

directamente en su comportamiento”.

De alli la importancia para la mayoria de las organizaciones que en
el mundo actual buscan un continuo mejoramiento y transformaciéon del
ambiente en su organizacion con el fin de aumentar la productividad, ser
totalmente competitivos sin perder de vista el recurso o capital humano. El
ambiente donde las personas desempefian su trabajo diariamente, el trato
gue un jefe tiene con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa, pueden ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio
laboral en la organizacion, en donde el clima se transforma en la
percepcion personal que los trabajadores y directivos se forman de su

organizacion y que inciden directamente en los resultados de la misma.

Para la empresa Multilac, C.A., es de importancia el tema, ya que
el estudio del clima de la organizacién es un proceso complejo a raiz de
su dinamica y constantes cambios internos, su entorno y del recurso
humano que posee. De esta forma, la empresa observa ciertas
variaciones en las conductas de sus empleados en determinados
momentos por factores que afectan al personal y que por ende dan
sefales de insatisfacciéon y desmotivacion dejando como consecuencias

resultados desfavorables a los objetivos que se traza la organizacion.

Por esta razdn se propone determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempeiio de los trabajadores de la empresa
comercializadora de productos quimicos, ubicada en la ciudad de
Valencia, Estado Carabobo. Asi mismo, la empresa debe contar con
mecanismos de medicion periddica de su clima que vaya entrelazado a la

motivacion del personal a través de diversos programas de formacion,
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capacitacion, sistemas de incentivos y reconocimientos, planes de
carreras que le permitan a su personal desempefarse excelentemente,
para obtener resultados positivos y mantener un clima laboral armonico

que refleje un buen estado de salud organizacional.

Para cumplir con la normativa establecida por la institucion
académica para la presentacion del Trabajo de Grado, el mismo consta

de cuatro capitulos, a saber:

En el capitulo |, se desarrolla la informacién relativa al
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion y la
justificaciéon, como parte esencial para evidenciar la necesidad de abordar

el tema.

En el capitulo Il, el Marco Teodrico Referencial, se desarrolla bajo
los antecedentes de la investigacion, y sus bases tedricas que sustentan

dicha investigacion.

En el capitulo Ill, el Marco Metodoldgico indica la forma secuencial
y metddica conducente a identificar el tipo, disefio, herramienta, técnicas,
poblacién, y otros aspectos de la metodologia de la investigacion.

En el capitulo IV, se dieron a conocer los resultados de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos en concordancia
con lo especificado en la metodologia del trabajo. Y por ultimo, se
presentan las conclusiones y recomendaciones, asi como referencias

bibliogréficas y los anexos que complementan el estudio.

18



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

A nivel mundial las organizaciones estan experimentando
constantes cambios en todos los aspectos tecnoldgicos, sociales, politicos
y culturales, los cuales influyen en apoyo de la globalizacién, ya que las
mismas son sistemas abiertos permeables que absorben y afectan el
clima organizacional de ellas y este a su vez al personal que las integra. A
medida que los individuos estén dispuestos a unir esfuerzos y adaptarse a
los cambios para lograr el éxito de la empresa, éstas iran dejando de lado
los paradigmas rigidos y tradicionales que las definen.

Toda organizacion es creada con un fin y disefiada con el propdsito
de lograr sus obijetivos inicialmente planteados. Esta compuesta por un
conjunto de personas, actividades y roles que interactian entre si para
alcanzar metas comunes gue no se pueden realizar de forma individual,
ya que existen condiciones que permiten el desarrollo armonico entre las
empresas y sus empleados; algunas de estas son el respeto, la confianza
y apoyo, igualdad de poder, confrontacion y participacion, pues todos
estos son principios basicos para el funcionamiento y desarrollo integral

de cualquier organizacion.

La realidad presente sefala, que para mantenerse activo en los
escenarios del mundo en donde operan las empresas, sean grandes,
medianas o pequefias, requieren de una gerencia dinamica, innovadora,
creativa y capaz de fusionar de forma productiva todos los recursos que
estas tienen y estar actualizadas para poder operar en los mercados y

sostenerse ante las transformaciones que surgen en su entorno. Sin
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embargo, existen factores y estructuras del sistema organizacional que
dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos
en los individuos e inciden en la organizacion, y por consiguiente al clima

laboral.

Dentro de los factores que abarcan las empresas estan, el
liderazgo y los tipos de autoridad, asi como otros que estan relacionados
con el sistema formal y la estructura organizativa, vinculada a la
comunicacién, promociones y remuneraciones. Asi mismo, en el trabajo
asociado al desempefio, sistema de incentivos, apoyo social, trabajo en
equipo, adaptabilidad e iniciativa; es decir, que un sano ambiente laboral
no solo debe ir acompafiado de los factores antes mencionados, sino que
ademas es importante para el 6ptimo desarrollo de las actividades, contar
con un buen espacio fisico, buena iluminacion, una adecuada ventilacion

y una efectiva comunicacion.

En Venezuela, debido a la dinamica de las organizaciones, se hace
complejo el analisis del clima organizacional, por su entorno y factores
humanos, por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que su
recurso como activo fundamental es el personal que las conforman y para
estar seguro de la solidez de su recurso humano, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicion peridédica de su clima
organizacional que va ligado al desempefio personal y como este

repercute en la salud de las organizaciones.

En consecuencia, se puede afirmar que en toda organizacion
resulta de mucha importancia el analisis y la medicion del clima
organizacional, tal es el caso de la empresa comercializadora de
productos quimicos dedicada a la fabricacion de productos para
embellecer, acondicionar y tratar superficies de madera, ubicada en la
zona industrial de la Ciudad de Valencia, Estado Carabobo, en donde se
presenta la problematica a investigar. Por medio de la observacion directa
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y la convivencia con el personal que labora en la empresa, se pudieron
identificar ciertos factores que estan afectando el desempefio laboral de

los trabajadores.

En este caso, el poco acondicionamiento de la estructura de la
empresa, afladido a una baja remuneracion con las diferentes funciones
gue desempefan, carencia de competencias para mantener el personal
motivado, falta de esquemas de reconocimientos e incentivos por el
excelente trabajo realizado, los riesgos ocupacionales inherentes a las
actividades realizadas con productos quimicos, la poca formacién y

capacitacion del personal y los cambios gerenciales en la organizacion.

Por otra parte, la empresa sostiene que el desempeiio laboral de
las personas es bajo, trayendo como consecuencia un rendimiento
individual decreciente, reflejandose en producciones deficientes, mucha
desmotivacién y apatia laboral poniendo en riesgo el éxito de la empresa.
Por tal motivo se hace necesaria la investigacion, considerando el clima
organizacional como un aspecto sustancial para dicha empresa en cuanto

al desempefio de su personal.

En este sentido, se pretende analizar el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del personal de la empresa
comercializadora de productos quimicos ubicada en la Ciudad de
Valencia, Estado Carabobo. Ante esta situacion, surgen las siguientes

interrogantes:

¢,Cudles son los factores del clima organizacional presentes de la

empresa comercializadora de productos quimicos?

¢, Como es el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

comercializadora de productos quimicos?

¢,Como incide los factores del clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores de la empresa comercializadora de

productos quimicos?

21



Objetivo General

Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
de los trabajadores de la empresa comercializadora de productos

qguimicos ubicada en la Ciudad de Valencia, Estado Carabobo.

Objetivos Especificos

Identificar los factores del clima organizacional presentes en la

empresa comercializadora de productos quimicos.

Describir el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

comercializadora de productos quimicos.

Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de

los trabajadores de la empresa comercializadora de productos quimicos.

Justificacion de la Investigacion

Cada organizacion genera su propio clima organizacional, el cual
ejerce una influencia directa en la conducta y comportamiento de sus
integrantes, reflejando asi las facilidades y dificultades de cada trabajador,
que dan como resultado visible el aumento o disminucion de su
productividad. Por ello es importante la realizacion de la investigacion, ya
gue permitira indagar el efecto clima y su causa en el desempefio de los
trabajadores de la organizacion, palpar sus opiniones, como funcionan en

ella y que tan satisfechos estan.
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Por otra parte, dicha investigacion contribuye tedricamente por las
variables inmersas en el objeto de estudio, las cuales presentan distintas
tendencias, enfoques y posiciones desde el punto de vista tedrico practico
por el proceso instrumental que le ofrece a los que puedan estar
interesados en profundizar sobre la misma temética o sirva de base como
antecedente para proximas investigaciones. En el area metodologica,
aporta un andlisis de los instrumentos y técnicas utilizadas, dejando
resultados para otras investigaciones, teniendo presente que arrojo

soluciones a la problemética planteada del clima organizacional.

Es por ello que la investigacion deja beneficios a la empresa, pues
le permite tomar medidas de correccion, ajustes y cambios, creando
planes de formacion y capacitacibn a su personal, adecuando las
instalaciones a un clima y ambiente laboral agradable, acondicionado
para responder a las exigencias de la organizacion con resultados
productivos altos y beneficios personales y profesionales al personal que

la conforma.

A nivel profesional, genera una experiencia Unica en el campo de
trabajo, ya que permite al investigador ejercitarse en la ejecucion de
proyectos que aportaron ideas y soluciones que sirvieron para el
mejoramiento de la organizacion, asi como también un aprendizaje que

ayudo mas a la formacién académica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Para la descripcion del marco teorico referencial del presente
trabajo, se siguieron las indicaciones que se sugieren en la normativa
para los trabajos de investigacion de la facultad de ciencias economicas y
sociales de la Universidad de Carabobo (2011), el cual sefiala:

Implica la revisidn exhaustiva del estado del arte del
problema o tema, asi como la indagacion
bibliografica y discusiéon de contenidos de interés
extraidos de fuentes primarias y secundarias
relevantes al tépico de investigacion propuesto y a
los objetivos del estudio, que permita la ubicacion
del mismo en el contexto del conocimiento
acumulado y esclarecer el fendbmeno que se estudia.
Esta fundamentacion debe contener: Los

antecedentes de la investigacion, bases teoricas y la
definicion de términos, si fuere procedente. (p.12).

Antecedentes

Para el presente estudio, se tomaron como fuentes referenciales,
una serie de investigaciones que desarrollaron la misma area objeto de
estudio, aportando informacion complementaria e importante; siendo

estas investigaciones las siguientes:

Rivero, (2005) realizdé una investigacion en el area administrativa
de la zona educativa del estado Carabobo con la finalidad conocer el
clima organizacional y como este influia en el desempefio laboral de los
trabajadores, especificamente los departamentos en estudio fueron:

Finanzas, Informatica, Coordinaciéon de Personal, Estadistica y Control y
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Gestion. Trabajo de grado presentado en los estudios de postgrado para
optar a la Especializaciéon en Gerencia de Recursos Humanos en la
Universidad de Carabobo. La investigacion se desarroll6 a través de un
estudio descriptivo, de campo y transaccional por lo que fue necesario
disefiar un instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario), basado en
respuestas en forma de escalas y tomando como referencia las

dimensiones del clima organizacional del autor Litwin y Stinger.

Los resultados indicaron que los trabajadores que corresponden al
area administrativa de la zona educativa conocen poco la estructura
organizacional; por otra parte las condiciones generales de trabajo eran
medianamente favorables, lo que afecté significativamente el desempefio
laboral, asi mismo los trabajadores consideraron que sus jefes cumplian
moderadamente con el rol de lider. En relacion a identificar las variables
gue incidian en el clima organizacional del &rea administrativa de la zona
educativa, se comprob6 que el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo
del jefe, la insatisfaccion con el equipo de trabajo, la falta de confianza

con los compafieros influia significativamente en la comunicacién efectiva.

Todas estas variables antes mencionadas y que estan
estrechamente relacionadas con el clima organizacional afectaron el
desemperio laboral porque originaron insatisfaccion en el trabajador. Por
consiguiente, la profundizaciéon en el proceso del clima organizacional,
permitird lograr una gerencia efectiva, que conduzca a un trabajo
administrativo con altos niveles de eficiencia y contribuya a una busqueda
constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de la
organizacién. Esta investigacion deja aportes significativos a la
problematica en estudio ya que describe las dimensiones del clima
organizacional e identifica las variables relacionadas en el tema dejando

referencias importantes para ampliar la visiéon del mismo.
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Viloria, (2007) present6 una investigacion correlacional de campo,
proyecto factible con un disefio no experimental transversal, con el
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal docente de las escuelas basicas
nacionales de la parroquia bolivar, trabajo de grado presentado como
requisito para optar al grado de Magister Scientiarum en planificacion
educativa en la universidad del Zulia, facultad de humanidades. El
propésito de la investigacion fue disefiar lineamientos para enriquecer el

clima organizacional en dichas instituciones.

En este sentido, el instrumento utilizado para recolectar los datos
fueron la escala Closalmi, validada por expertos y contabilizada por el
método Alfa Cronbach, con una muestra censada del personal directivo,
es decir, tres (03) directivos, cuatro (04) subdirectores y ochenta y seis
(86) docentes logrando los objetivos propuestos y estableciendo como
lineamientos talleres para mejorar el clima organizacional de la institucion,
incrementando las relaciones interpersonales, la sensibilidad, ambiente de
las organizaciones, aptitudes del personal, productividad y desempefio
profesional. Es por ello, que dicho antecedente arroja resultados
importantes al tema investigado, aporta informacion valiosa y presenta un
estudio de correlacion entre variables que inciden en el clima

organizacional y la satisfaccion.

Lara, (2012) realiz6 una investigacion para optar al titulo de
licenciado en educacion, trabajo de grado que present6 en la universidad
central de Venezuela, con el objetivo de analizar el clima organizacional
como estrategia gerencial para optimizar el desempefio docente en la
unidad educativa Jesus Millan de Yaritagua del municipio pefia estado
Yaracuy, se trata de un estudio enmarcado en la modalidad de
investigacion de campo de tipo descriptiva, dirigido a una poblacion de

directivos y docentes, a quienes se les aplic6 un cuestionario elaborado
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con preguntas cerradas, con cinco alternativas de respuestas en escala.
Los resultados fueron validados a través de la técnica juicio de expertos
los coeficientes de confiabilidad fueron de 0.88 para el instrumento “A” y
0.87 para el instrumento “B”. Una vez recogida la informacion, se procedié
a organizarla y clasificarla de acuerdo con las dimensiones e indicadores
de las variables estudiadas, se calcularon frecuencias y porcentajes para
cada pregunta exponiendo los resultados en cuadros y graficos,
concluyendo que el clima organizacional desequilibrado altera el
desempeiio docente, dejando en consecuencia inestabilidad vy

desarticulacion con la mision, vision y objetivos institucionales.

De igual manera, la investigacién presenté un impacto gerencial
administrativo, por cuanto, facilitd conocimientos necesarios e interpretar
factores que perturban la salud del clima organizacional, aspirando a que
se genere una nueva postura gerencial orientada a la eficacia, eficiencia,
en la organizacion educativa, y en consecuencia a que los docentes sean
mas productivos en su hacer pedagdgico. Por consiguiente, el presente
antecedente deja una informacion valiosa a la investigacion, ya que marca
pautas significativas para identificar los factores que inciden en el
desemperio laboral de las personas en aquellas organizaciones donde el

clima organizacional esta en desequilibrio.

Febres y Gruber, (2013) realizaron una investigacion para optar al
titulo de licenciados en Administracion de Empresas, trabajo de grado
presentado en la Universidad Nacional Experimental de Guayana, con el
objetivo principal de realizar un diagnéstico del Clima Organizacional en el
Servicio Nacional Integrado de Administracion Aduanera y Tributaria
(SENIAT), Divisiébn de Fiscalizacibn Region Guayana. Basada en una
metodologia de tipo descriptivo, campo y factible, fundamentada en una
revision bibliografica de los aspectos relacionados con el clima

organizacional y los factores que inciden en él, con una poblacion
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conformada por (43) personas que laboran en el mismo. Para la
recoleccion de los datos, se realizdé un cuestionario basado en Likert con
42 reactivos, haciendo referencia a las dimensiones: Motivacion,
participacion, liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales, entre
otros, los cuales son considerados factores de gran redundancia para

diagnosticar el clima organizacional.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se demostré que el
personal directivo ejerce algun tipo de presion para que se realice el
trabajo, el proceso de toma de decisiones esta centrado en los directivos
de la institucién, los canales de comunicacion son escasos, el personal se
encuentra desmotivado ya que no existe un programa de reconocimiento
interno para premiar el rendimiento de las funciones de los trabajadores,
todos estos datos y observaciones (pasantia, andlisis de datos),
permitieron elaborar estrategias y recomendaciones para mejorar el clima

organizacional de la institucién.

La relacién del referido estudio con la presente investigacion
respecto al diagndstico del clima organizacional, deja un importante
aporte, ya que permite analizar los aspectos influyentes presentes en la
institucion y que dan lugar a un determinado comportamiento de los
trabajadores evidenciando la percepcion de los mismos, también muestra
resultados que da pie a la elaboracién de estrategias para mejorar el
clima de la organizacién y obtener una satisfaccion laboral positiva por

parte del personal.

Bases Teodricas

Con la finalidad de sustentar la investigacion se proporcionaron
propuestas teoricas que permitan adoptar un punto de partida para

introducir el estudio mediante la admision de bases sélidas para el
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conocimiento del problema a investigar, la cual aporta mayor precision a
la orientacion del estudio. Para ello se identificaron todas las variables
correspondientes a la probleméatica y se desglosaron cada una de ellas

para consolidar dicha investigacion.

El Clima Organizacional

El clima organizacional es la referencia mas importante que
evidencia el estado de salud en el ambiente laboral, es el responsable de
estimular la interaccidn entre las personas y la organizacién, este a su vez
permite ver las necesidades motivacionales para el bienestar del
trabajador y la empresa, dando una visibn de conexién entre los
integrantes que conforman la organizacion. Este elemento es de suma
importancia, ya que permite diagnosticar cual es el ambiente idéneo para
gue se mantenga la organizacion, donde el actor humano es el principal
protagonista, debido a que esta expuesto a las caracteristicas influyentes
del medio ambiente laboral y que afectan su desempeiio dentro del

mismo.

Es por eso que el clima organizacional, es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de la organizaciéon, modos de
comunicacién, estilos de liderazgo de la direccién, entre otros. Para
Caligiore y Diaz, (2003:645). “Todos los elementos mencionados
conforman un clima particular donde prevalecen sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad de una
organizaciéon e influye en el comportamiento de los individuos en el

trabajo.

En ese sentido, se comprende que las organizaciones tienen la

necesidad de buscar ambientes estables y agradables para sus
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trabajadores, ya que estos van a influir directamente en las funciones
laborales y por consiguiente obtener resultados positivos en la empresa,
alcanzando los objetivos generales que se trazan cada una de ellas. Para
poder alcanzar dichos objetivos son muy importantes las actitudes y
acciones que posean los individuos para entrar en el &rea denominado
clima organizacional, el cual se relaciona de forma directa con el

comportamiento de estos.

Los diferentes climas existentes dentro de una empresa determinan
el nivel de riesgo a los cuales se puede exponer un trabajador, de esto
hace referencia el autor Brunet (1987: 76) definiendo que, “entre mas
forzado sea el clima, méas susceptible serd el empleado de tomar riesgos

inutiles, ciegamente, para poder demostrar su capacidad en el trabajo”

Es por ello que los trabajadores siendo los canales receptivos del
medio ambiente laboral, reciben toda la presidbn del entorno
organizacional, lo que desencadena una serie de reacciones positivas o
negativas determinadas por la atmosfera de trabajo, es decir, que el
trabajador respondera a las demandas derivadas del clima organizacional.
De ahi, que el clima organizacional refleje la interaccién entre las

caracteristicas personales y organizacionales.

Segun Hall (1998), el clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado.

Segun Goncalves (2000), el clima organizacional se refiere a una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y

como lo perciben los miembros de esta.

El autor Hampton (1998), plantea que no hay un consenso en
cuanto al significado del término y que las definiciones giran alrededor de
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factores organizacionales, objetivos como estructura, politicas y reglas,
hasta atributos percibidos como la cordialidad y el apoyo.

El autor Villegas (1998: 275) plantea que, “el estudio del clima
organizacional desempefia un papel fundamental en los procesos
motivacionales”. Desde el momento en que cada trabajador entra por
primera vez en una organizacion va a depender del nivel o grado de
motivacion laboral. Cuando el trabajador es reclutado, hasta que se
separa de la empresa, una gran parte de su vida se ve influenciada por
las politicas y procedimientos que regulan el comportamiento humano en

la organizacion, y posiblemente su vida personal también se vea afectada.

Segun Litwin y Stringer (citados en Brunet, 1999), el clima son
“los efectos subjetivos y percibidos del sistema, forman el estilo informal
de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre
las actividades, creencias, valores y motivacién de las personas que

trabajan en una organizacion dada”. (p.182).

El clima organizacional es entonces, el producto de muchos
actores y de sus actitudes y caracteres que intervienen como una fusion
resultante de un ambiente laboral en equilibrio bajo circunstancias
adecuadas para el alcance de los objetivos organizacionales y el mejor

desemperio individual de los trabajadores.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Brunet (2004), el Clima Organizacional tiene “importantes y

diversas caracteristicas”, entre las que se pueden resaltar las siguientes:

= El| clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempefian los miembros de esta, las

cuales pueden ser externas o internas.
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Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por
los miembros que se desempeiian en el medio ambiente, lo cual
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de
las personas, las cuales pueden deberse a varias razones: dias
finales de cierre anual, proceso de reduccion de personal,
incremento general de los salarios, etc.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a
otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa. Sus
elementos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismo.

El clima, junto con las estructuras, caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dinamico.

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
El clima es una configuracién particular de variables situacionales.
El clima esta determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de
otras personas, y por las realidades sociolégicas y culturales de la
organizacion.

El clima es fenomenoldégicamente exterior al individuo quien, por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su
naturaleza.

El clima es fenomenoldégicamente distinto a la tarea, de tal forma
gue se pueden observar diferentes climas en los individuos que

efectlan una misma tarea.
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Es por ello, que ciertas caracteristicas se evidencian en el clima de
la organizacion en estudio, lo que permitié el desarrollo a profundidad de
la investigacion, dejando marcado su influencia sobre el desempefio de

los trabajadores.

Importancia del Clima Organizacional

De acuerdo a Brunet (2004), el clima organizacional refleja los
valores, actitudes y las creencias, que debido a su naturaleza, se
transforman en elementos del clima. Por ello, la importancia de analizar el

clima de una organizacion. A continuacion se enumeran algunas razones:

» Permite evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

» Permite iniciar y sostener un cambio que indique al investigador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones.

» Permite seguir el desarrollo de las organizaciones y proveer los

problemas que puedan surgir.

Cabe destacar, que para la organizacion es de gran importancia la
investigacion, ya que deja un aporte tedrico y estadistico que permite ver
a través de los resultados obtenidos la condicion de la empresa, para a su

vez tomar decisiones pertinentes y mejorar las areas deficientes.
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Teorias del Clima Organizacional

Existen muchas teorias para estudiar el clima organizacional. Sin
embrago, en la presente investigacion se consideraran las técnicas de
Rensis Likert como referencia teérica y la de Litwin y Stinger como teoria

de base para el desarrollo de la misma.

Teoria del Clima Organizacional segun Rensis Likert

Tomando en cuenta el objeto de estudio de esta investigacién, se
hace necesario exponer la teoria del clima organizacional de Likert, por lo
que el autor (Brunet, 1999) “establece que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la

percepcion”.

Likert establece tres (3) tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la

percepcion individual del clima; las cuales son:

1.- Variables Causales: Definidas como variables independientes,
las cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultado. Dentro de las variables
causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las
decisiones, competencia y actitudes.

2.- Variables Intermedias: Estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan

gran importancia, ya que son las que constituyen los procesos
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organizacionales como tal de la organizacion.

3.- Variables Finales: Estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion, tales como productividad,
ganancia y pérdida, los cuales constituyen los procesos organizacionales

de una empresa.

Las variables definidas anteriormente representan indicadores muy
importantes a la hora de realizar mediciones en un ambiente laboral, ya
que estas cuando se aplican, revelan el estado de salud de la empresa y
muestra la realidad del clima organizacional junto al desempefio de los
trabajadores en su jornada de trabajo.

Segun la teoria del Clima Organizacional de Likert citado en
(Brunet, 1999), la interaccidn de estas variables trae como consecuencia
la determinacién de dos (2) grandes tipos de clima organizacionales, asi
como cuatro (4) sistemas:

1.-Clima Autoritario: Conformado por elsistema |, el cual es
autoritario explotador y el sistema Il, que es autoritario paternalista.

2.-Clima Participativo: Conformado por el sistema lll, el cual es
consultivo y el sistema IV, que es el de participacion en grupo.

El clima autoritario explotador, compuesto por el sistema I, se
caracteriza porque la direcciébn no posee confianza en sus empleados,
percibiéndose temor, castigos, amenazas, ocasionalmente recompensas,
la satisfaccion de las necesidades permanece en niveles psicolégicos y
de seguridad y la interaccion entre los superiores y subordinados es casi
nula. Las decisiones y objetivos se toman Unicamente por la alta gerencia.
En este tipo de clima se presenta un ambiente estable y aleatorio en el
gue la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas

gue en forma de directrices e instrucciones especificas.

El clima autoritario paternalista, compuesto por el sistema Il, se

caracteriza porque existe confianza entre la direccion y sus
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subordinados. La mayor parte de las decisiones la toman la alta gerencia,
pero algunas se toman en los niveles inferiores. Se utilizan las
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores y se manejan mecanismos de control, lo cuales pueden
delegarse a niveles intermedios inferiores. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados. Sin embargo, se
da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.
Pueden desarrollarse, en este tipo de clima, grupos informales, pero
estos no siempre reaccionen a los fines de la organizacion.

El clima participativo consultivo, compuesto por el sistema lll, se
caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados. Se permite a los empleados tomar decisiones especificas,
y se satisfacen necesidades de prestigio u autoestima, utilizandose
recompensas, Yy castigos solo ocasionalmente. La comunicacion es
descendente. Hay interaccibn moderada de tipo superior — subordinada,
y a veces un alto grado de confianza. El control se delega de arriba hacia
abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e
inferiores. Pueden generarse grupos informales, pero estos pueden
negarse o resistirse a los fines de la organizacién. Este tipo de clima
presenta dinamismo y la administracién se da bajo la forma de objetivos
por alcanzar.

En el clima de participacion en grupo, compuesto por el sistema
IV, existe la plena confianza en los empleados por parte de la direccién,
la toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién, la
comunicacién fluye de forma ascendente-descendente y lateral. La
motivacion de los empleados se da por su participacion e implicacion, por
el establecimiento de objetivos de rendimiento en funcién de los
objetivos. Las relaciones de trabajado entre supervisor-supervisado se
basa en la amistad y la confianza y las responsabilidades son
compartidas. Los grupos formales e informales son frecuentemente los

mismos. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo,
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siendo este el medio para alcanzar los objetivos a través de la
participacion estratégica.

Los sistemas | y II, corresponden a un clima cerrado donde existe
una estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable, los sistemas I
y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, creando

un clima favorable dentro de la organizacion.

Teoria de Litwin y Stinger (1968)

Segun Brunet (1999), esta teoria utiliza un cuestionario que
postula la existencia de nueve (9) factores, las cuales explican el clima

existente en una determinada empresa.

Factores del Clima Organizacional segun Litwin y Stinger

Segun Litwin y Stinger, los nueve (9) factores que se relacionan

con ciertas propiedades de la organizacion son las siguientes:

1. Estructura: Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan
y coordinan las actividades de las organizaciones en cuanto a las
relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, indistintamente
de la posicién en el nivel. El resultado positivo o negativo, estara
dado en la medida que la organizacién visualice y controle el efecto
sobre el ambiente laboral. La conformacion de una adecuada
estructura organizacional en la empresa, facilita o dificulta el flujo
de las comunicaciones, aspecto transcendental en cualquier tipo de
comunidad que aspire a convivir de la mejor manera.

2. Responsabilidad: Este aspecto necesariamente va ligado a la
autonomia en la ejecucioén de la actividad encomendada y guarda a
su vez, una estrecha relacion con el tipo de supervisiobn que se

ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.
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Recompensa: Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad
desarrollada, constituye el primer incentivo en una relacion laboral.
Es importante no olvidar que a pesar de que el salario justo y los
resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los humanos
“reclamamos” reconocimiento adicional.

Desafios: En la medida que la organizacion promueva la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos, los desafios ayudardn a mantener un sano clima
competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a
todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento en base a la
efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés,
acoso laboral (mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.
Cooperacion: Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el
nacimiento y mantenimiento de un espiritu de equipo en vias de
lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos
de la empresa.

Estdndares: Un estandar, sabemos, establece un parametro o
patrén que indica su alcance y cumplimiento. En la medida que los
estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de
que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios
para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de
justicia o de equidad.

Conflicto: Siempre sera generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado
por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo
social y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la
relacion con jefes o superiores.

Identidad: Hoy dia la conocemos como “Sentido de Pertenencia”.

Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de
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ella y tener la sensacién de estar aportando sus esfuerzos por
lograr los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, los factores ya antes mencionados, son el conjunto
que conforman el llamado clima organizacional, siendo asi los agentes
influyentes en el trabajador, el cual responde a ellos y evidencia un
comportamiento bien sea favorable o no que determina el medio
ambiente laboral y por consiguiente demuestra los verdaderos sintomas

de la salud organizacional e individual.

Desempefio Laboral

Para las organizaciones, el desempefio laboral no ha sido una
novedad debido a que el individuo ha mantenido desde hace tiempo una
relacion con su trabajo. De tal forma, el desempefio laboral se puede
entender como el mérito que puede mejorar tanto a las organizaciones
como al personal que las conforman. Segun Stoner (1994) ‘el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad”

En otras palabras, el desempefio laboral es la forma en que los
empleados realizan su trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de
su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en cuenta
factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado
de forma individual. En la organizacién investigada, el desempefio laboral
se ve afectado por distintos factores, alterando asi el clima organizacional
y por ende el desarrollo eficiente y eficaz de la empresa, y por ello se
hace necesario realizar una restructuracion en aquellos elementos que

alteran dicho desempefo en los trabajadores, atendiendo principalmente
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las é&reas criticas que evidencian la problematica existente en la

organizacion.

Asi mismo, Chiavenato (2000: 359) define el desempefio laboral
‘como el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.”;
en otras palabras, es el rendimiento que tiene un trabajador o empleado al
ejecutar ciertas funciones y tareas inherentes a su cargo en el contexto
laboral donde se encuentra para demostrar su idoneidad, es decir, se
evidencian las competencias laborales y se manifiesta la disciplina, las
actitudes y el aprovechamiento de la jornada laboral con el cumplimiento

de las normas y exigencias de la organizacion.

De acuerdo con Milkovich y Boudreau (1994) el desempefio
laboral tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se
pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades vy
cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de
la organizacion para producir comportamientos que afectan los

resultados.

Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepciéon del empleado sobre la equidad, actitudes
y opiniones acerca de su trabajo, ya que si sélo se tomara en cuenta el
desempefio del empleado, seria muy dificil determinar de qué manera

mejorarlo.

De acuerdo a Milkovich y Boudreau (1994: 95) “las mediciones
individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se debe a

una asistencia irregular o a una baja motivacioén.”

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo
en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales

de cada persona; asi como, la percepcién que se tenga del papel que se
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desempefia; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de
trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de

trabajo.

Asi mismo, el desempefio laboral es también el rendimiento laboral
y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad. El Desempefio Laboral
se puede definir, segin Bohérquez, como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un
tiempo determinado citado en (Araujo y Guerra, 2007); el individuo
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran,
como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia

con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral segun Morales (2009) se refiere a lo
gue en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo
tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de la
disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de
las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los
puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempeiio de determinadas ocupaciones 0 cargos Yy, por ende, la

idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el
desempenio laboral y la idoneidad demostrada. Esta es el principio por el
gue se rige la administracion para la determinacion del ingreso de los

trabajadores al empleo, su permanencia y promocion, asi como su
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incorporacion a cursos de capacitacion y desarrollo. Comprende el
andlisis integral de los requisitos generales que implican:

v’ La realizacién del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad
requeridas.

v' La experiencia y conocimientos demostrados en los resultados
concretos obtenidos en su trabajo.

v' El cumplimiento de las normas de conducta y disciplina
establecidas y las especificas de los puestos de trabajo y de
caracteristicas personales que se exijan en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos.

v' La demostracién de habilidades y de la capacitacion adquirida en el
desempefio de los cargos establecidos. Solo se exigira la
calificacion formal a través de los certificados de estudios o titulos,

en correspondencia con los requisitos exigidos para el cargo.

En la evaluacion del desempefio laboral se mide el grado en que
cada trabajador mantiene su idoneidad, eficacia y eficiencia con la que
realizan sus actividades laborales durante un periodo de tiempo

determinado y de su potencial desarrollo.

Caracteristicas del Desempefio Laboral

Son todos aquellos elementos desarrollados por el individuo en un
lugar determinado con el fin de realizar cualquier actividad especifica.
Segun Garcia (2008), Las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se
espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo a

través de las siguientes evidencias:
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Adaptabilidad: Se refiere a la elasticidad vy
efectividad en diferentes ambientes y con diversas
asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacion: Se refiere a la capacidad de
expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individualmente. La capacidad de acuerdo al
lenguaje o terminologia a las necesidades del
receptor (es). Al buen empleo de la gramatica
organizacional y estructura en comunicaciones.

Iniciativa: Se refiere a la intencién de influir
activamente sobre los acontecimientos para alcanzar
objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en
lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que
toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos: Se refiere el nivel alcanzado de
conocimientos técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad
gue tiende de mantenerse al tanto de los avances y
tendencias actuales en su area de experiencia.

Trabajo en Equipo: Se refiere a la capacidad de
desenvolverse eficazmente en equipos y grupos de
trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armoénico
gue permite el consenso.

Desarrollo de talentos: Se refiere a la capacidad de
desarrollar las habilidades y competencias de los
miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos
actuales y futuros. (p. 89).

Importancia del Desempefio Laboral

Toda organizacién espera que sus trabajadores sean productivos y
capaces de desarrollar sus capacidades al maximo dentro de la
organizacion siendo los mas eficaces y eficientes posibles, sin embargo

cada uno de ellos es medido mediante una evaluacion periodica para ver
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como es el comportamiento laboral que cada uno demuestra en su puesto
o lugar de trabajo, y para ello las organizaciones por medio de sus
gerentes, supervisores o jefes directos aplican a estos lo que hoy es
llamado las evaluaciones de desempefio, las cuales arrojan unos
resultados cuantificables generando conclusiones sobre el desempefio del
trabajador.

Segun Sanchez (2014), Dentro de lo que identificamos hoy como
gestion de recursos 0 gestion del capital humano, uno de los
componentes fundamentales es la evaluacién del desempefio, esto
debido a que las organizaciones estan obligadas a ser mas eficaces y
eficientes, tener mejores estrategias de negocio y hacer mas con menos
con el fin de seguir siendo competitivos en el mercado.

La evaluaciéon del desempefio es un proceso que debe integrar en
si los siguientes elementos: Misidn, Vision y objetivos estratégicos, cultura
organizacional, competencias laborales de los cargos, la formacion y
desarrollo del capital humano en funcién de la mejora permanente de su
desempefio integral.

Aunque los profesionales de Recursos Humanos entienden
claramente la importancia de la gestiébn Optima del rendimiento de los
trabajadores, a menudo se enfrentan a obstaculos internos, pues
generalmente hay resistencia a este proceso tanto por los que evaltan
como por los evaluados, estos ultimos tal vez por miedo a recibir
sugerencias de la forma como esta realizando su trabajo o por la poca
imparcialidad que perciben de sus evaluadores, generando asi un
ambiente de alta tension ya que en gran medida de esto depende su
permanencia en la organizacion.

Pero esto se puede cambiar segin Sanchez (2014), por lo que
las empresas con vision de futuro estan tomando medidas para abordar
con éxito esta percepcion negativa de la evaluacion del desempefio y
estan colocando en practica soluciones innovadoras que garantizan

evaluaciones reales que aporten a la mejora del rendimiento. Es muy
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usual que en estas empresas antes de hacer la evaluacion se tome en
cuenta todo el historial de seguimiento y retroalimentacion al que fue
sujeto el empleado en el periodo evaluado, no se centran solo en el
diligenciamiento de un formulario ya que esto puede conducir a malos
entendidos y a desmejorar la apreciacion de los beneficios de una
evaluacion del desempefio por parte de los trabajadores.

Un proceso eficaz de evaluacion del desempefio permite a los
gerentes evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo, alinear
las labores del dia a dia de los empleados con los objetivos estratégicos
del negocio, determinar si las expectativas de desempefio laboral fueron
satisfactorias, apoyar las decisiones de planificacion del recurso humano
y planes de carrera, identificar las fortalezas y debilidades en los
desempefios para disefiar programas de capacitacion y medir la relacion
directa entre el desempeiio y la productividad.

Por ultimo, los empleadores deben tener muy presente que la
evaluacion del desempefio debe convertirse en sus empresas en un
instrumento de vital importancia en manos de los profesionales en
recursos humanos en funcion de la mejora continua del desempefio del
trabajador y de la organizacion en general. Asi como, debe contribuir

necesariamente a la mejora del clima organizacional.

En la presente investigacion, se hizo necesaria la utilizacion de
métodos estadisticos que permitid a través de sus férmulas, obtener un
resultado medible y cuantificable que responde al Ultimo objetivo
especifico planteado. (Ver Anexo C). Para ello, se define lo siguiente:

Coeficiente de Correlacion de Spearman

Es una medida de la correlacion entre dos variables aleatorias

continuas. Este coeficiente es una medida de asociacion lineal que utiliza
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los rangos, numeros de orden, de cada grupo de sujetos y compara
dichos rangos.

La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual a la del
coeficiente de correlacién de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos
asociaciones negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no

correlacion pero no independencia.

Se diferencia de la correlacién de Pearson en que utiliza valores
medidos a nivel de una escala ordinal. Si alguna de las variables esta
medida a nivel de escala de intervalo/razon debera procederse antes de

operar el estadistico a su conversiéon en forma ordinal.

Disponemos de n pares de observaciones (X1, Y1),..., (Xn, Yn). Las

variables pueden ser numéricas o categorias ordinales.
¢, Como se calcula el coeficiente de Spearman?

1. Se ordena los valores de cada variable por separado y se
reemplaza cada observacion por la posicidbn (rango) que esta
ocupa en la muestra ordenada.

2. Se calcula el coeficiente de Pearson usando como datos los

rangos.
Caracteristicas:

- Como el coeficiente de correlacién de Spearman varia entre -1y 1.

- Mide la fuerza de correlacion entre las dos variables. Valores
positivos indican que la relacion entre X e Y es creciente. Valores
negativos indican que la relacion es decreciente. Valores cercanos
a cero indican que la relacion no es creciente ni decreciente.

- No hace supuestos sobre la forma de la relacion entre las dos

variables.

Formula: K 1 ZS;z
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Tipo de Correlacion

Establece el tipo de linea que define el mejor ajuste: la linea recta,

la curva monoténica o la curva no monoténica

Grado de Correlacion

Es la fuerza extrema segun el caso y mide el grado en que la linea
representa a la nube de puntos: si la nube es estrecha y alargada, se
representa por una linea recta, lo que indica que la relacion es fuerte; si la

nube de puntos tiene una tendencia eliptica o circular, la relacion es débil.

Sentido de Correlaciéon

Mide la variacion de los valores de B con respecto a A: si al crecer
los valores de A lo hacen los de B, la relacién es directa su pendiente
positiva (+); si al crecer los valores de A disminuyen los de B, la relacion

es inversa su pendiente es negativa (-).

47


https://es.wikipedia.org/wiki/L%C3%ADnea_recta
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Curva_monot%C3%B3nica&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Curva_no_monot%C3%B3nica&action=edit&redlink=1

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Ambiente Laboral: Esta referida al trato que recibe el trabajador dentro
de la empresa y de cOmo este le afecta.

Beneficio: Todo pago recibido por el trabajador en razén de la labor que
desempefia.

Bienestar Laboral: Conjunto de programas y beneficios que se
estructuran como solucién a las necesidades del individuo, que influyen
como elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa
a la que se pertenece.

Capacitacion: Es el uso de programar para que los empleados tengan
los niveles deseados de desempefio.

Clima: Son las caracteristicas del ambiente de trabajo existentes en una
organizacion o grupo de personas.

Condiciones: Son las caracteristicas que se presentan de acuerdo a las
necesidades de éste.

Comportamiento: Son actos y acciones que se presentan ocasionadas
por la influencia de un agente externo.

Cultura: Es el conjunto de conocimientos adoptados y que son producto
de la influencia del entorno en que se desenvuelve un individuo.
Desarrollo de Carrera: Son las posibilidades especificas que tiene cada
individuo en una organizacion de crecer profesionalmente.

Desempefio: Grado de desenvoltura que una entidad cualquiera tiene
con respecto a un fin esperado.

Dimensidn: Caracteristica, circunstancia o fase de una cosa o asunto.
Disefio: Boceto, bosquejo 0 esquema que se realiza, ya sea
mentalmente 0 en un soporte material, antes de concretar la produccion
de algo.

Estructura: Grado en que estd establecida la razén de ser de la

organizacion.
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Evaluacion: Es el proceso mediante el cual se aplican una serie de
pruebas al individuo para medir su desempefio.

Evaluacion de Desempefio: Es una apreciacion sistematica del
desempefio de una persona en el cargo o del potencial del desarrollo
futuro.

Factores: Elementos internos y externos que conforman la organizacion.
Incentivo: Forma de estimular al trabajador, para que cumpla mejor y
mas fielmente su trabajo. Pueden ser: econdmicos, de distincion
personal, de categorias, educativos etc.

Indicador: Elemento que se utiliza para indicar o sefialar algo, teniendo
como principal funcion sefalar datos, procedimientos a seguir,
fendbmenos y situaciones especificas.

Inestabilidad: Se refiere al desequilibrio existente en la organizacion y
gue evidencia la existencia de una o varias debilidades.

Integracién: Nivel de cohesién que producen las formas de interaccion
adoptadas; y el grado de armonia en las relaciones interpersonales, entre
las unidades de trabajo y con la empresa.

Métodos: Aplican el procedimiento y técnicas sistematicas con que se
debe actuar.

Rendimiento: Proporcion que surge entre los medios empleados para
obtener algo y el resultado que se consigue.

Retroalimentacion: Es el flujo bidireccional de informacion entre
evaluador y evaluado.

Sistema: Conjunto ordenado de normas y procedimientos que regulan el
funcionamiento de un grupo o colectividad.

Técnica: Conjunto de procedimientos reglamentados y pautas que se

utiliza como medio para llegar a un cierto fin.

49



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

La presente investigacion es de caracter correlacional vy
documental, ya que desglosa los factores del Clima Organizacional que
inciden en el desempefio laboral de la empresa comercializadora de
productos quimicos ubicada en la ciudad de Valencia, estado Carabobo.
Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), los disefios
de tipo correlacional describen las relaciones existentes entre dos o0 mas
variables en determinado momento; puede limitarse a establecer
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pueden
analizar relaciones de causalidad; son complejos y pueden abarcar

diversas variables.

Segun Albert (2007), los disefios correlacionales, describen la
relacion entre dos o mas variables, conceptos o variables en un momento
determinado; no se trata del estudio de variables o categorias
individuales, sino de sus relaciones, ya sean correlacidnales, X1 — X2, es
decir, estudiar la relaciébn entre esas variables y otros en términos de
relacion causa — efecto, de forma que una variable es la causa de la otra;
la causalidad implica correlacion pero no toda correlacion significa

causalidad.

Cada investigacion, es una unidad coherente desde el punto de
vista l6gico y metodoldgico y en ella existe un disefio como resultado de

Su propia estructura interior, de sus teorias y de sus dificultades implicitas.
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Dentro de este marco, toda investigacion requiere el establecimiento de

una estrategia para recolectar la informacion que se necesite.

En tal sentido, el disefio de la investigacién es de campo, ya que
las variables que se estudiaron se midieron en un espacio socio laboral
especifico y por tener dos variables, se realizd un estudio correlacional,
en donde se analizaron las mismas y el grado de variacion entre ellas. En
este sentido, Balestrini (2008:81) define la investigacion de campo como
“aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular ni controlar variable alguna”. Esto quiere decir que el
investigador se basa en informaciones obtenidas directamente de la
realidad, permitiéndole al investigador cerciorarse de las condiciones
reales en que se han conseguido los datos.

A través de la investigacion de campo se obtuvo informacion
directamente en las personas que forman parte de la empresa, con la
finalidad de determinar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores la empresa sujeto de estudio, desde la
perspectiva y herramientas metodologicas provistas por los estudios del
climay el desempeiio.

Estrategia Metodolégica

Para el desarrollo de la investigacion, se planeé trabajar con los
objetivos especificos referidos en el planteamiento del problema a través
del cuadro técnico metodoldgico en donde se desglosaron cada uno de
estos. En el primero se identificaron los factores del clima organizacional
presentes en empresa comercializadora de productos quimicos,
seguidamente en el segundo objetivo especifico, se describio el

desempeiio laboral del personal de la empresa comercializadora de
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productos quimicos, y en el tercer objetivo especifico, se analizé la
incidencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la

empresa ya antes mencionada.

Es por ello, que para Ramirez (1992) la estrategia no sélo sirve
para orientar al lector del proyecto acerca de las variables en estudio, sino
también para orientar al propio investigador a fin de que pueda tener una
visibn mas amplia de su propia investigacion. En otras palabras, las
estrategias metodoldgicas representan aquellos planes establecidos por
el investigador para abordar de forma precisa la problemética en estudio,
desarrollando tacticas de investigacion que le permita evidenciar los

resultados obtenidos.

A continuacién se muestra el Cuadro Técnico Metodologico, donde

se evidencia de manera resumida la presente investigacion.
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CUADRO N° 1
CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa comercializadora

de productos quimicos ubicada en la ciudad de Valencia, Estado Carabobo.

Objetivo Dimension o Técnicae
Especifico Factor Definicion Indicadores items Fuente Instrumentos
Obligaciones y Labores (Preg. 1)
Estructura Normas y Deberes (Preg. 2)
Posicion (Preg. 3)
Compromiso (Preg. 4)
Responsabilidad | Indicaciones (Preg. 5)
Responsabilidades (Preg. 6)
Premiacion (Preg. 7)
Identificar los Factores del Conjunto de Recompensa Remuneracion (Preg. 8)
factores del clima | Clima elementos Reconocimiento (Preg. 9)
organizacional organizacional | presentes en Desarrollo (Preg. 10) 15 Encuesta
presentes en la en el medio un espacio Desafios Permanencia (Preg. 11) trabajadores | (Cuestionario)
empresa ambiente determinado Oportunidad (Preg. 12)
comercializadora | laboral que influyen Vinculos Interpersonales (Preg. 13)
de productos sobre el Relaciones Integracion (Preg. 14)
quimicos trabajador Confianza (Preg. 15)

Cooperacion

Apoyo en grupo (Preg. 16)
Herramientas (Preg. 17)
Trabajo en equipo (Preg. 18)

Recursos (Preg. 19)

Estandares Desarrollo de talento (Preg. 20)

. Manejo del conflicto (Preg. 21)
Conflictos Conflictos en el equipo (Preg. 22)
Identidad Orgullo (Preg. 23)

Sentido de Pertenencia (Preg. 24)

Fuente: Arias, J. (2016)
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CUADRO N° 2
CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa
comercializadora de productos quimicos ubicada en la ciudad de Valencia, Estado Carabobo.

Objetivo Dimension o Técnicae
Especifico Factor Definicion Indicadores items Fuente Instrumentos
. Efectividad (Preg. 25)
Adaptabilidad Adaptacion (Preg. 26)
Comunicacion | C12ridad (Preg. 27)
Precision (Preg. 28)
Describir el Desemperio Forma o manera N Busca Soluciones (Preg. 29)
desempenio Laboral en la que los Iniciativa Aporta ldeas (Preg. 30)
laboral de los trabajadores o . Habilidad (Preg. 31) 15 Encuesta
trabajadores de empleados realizan | “onocimientos Experiencia (Preg. 32) trabajadores | (Cuestionario)
la empresa sus actividades u

comercializadora
de productos
quimicos

oficio en la
empresa

Trabajo en Apoya a los demas (Preg. 33)
Equipo Integracion (Preg. 34)
Desarrolla

talentos Destreza (Preg. 35)

Competencias (Preg. 36)

Fuente: Arias, J. (2016)
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CUADRO N° 3

CUADRO TECNICO METODOLOGICO

Objetivo General: Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la empresa
comercializadora de productos quimicos ubicada en la ciudad de Valencia, Estado Carabobo.

Objetivo Dimension o Técnicae
Especifico Factor Definicion Indicadores items Fuente Instrumentos
Influencia de un
conjunto de elementos
presentes en un
espacio determinado
sobre la forma o
Analizar la Incidencia del | manera en la que los 1. Coeficiente de
incidencia del clima trabajadores o Correlacion de
clima organizacional | empleados realizan Spearman.
organizacional en el sus actividades u
en el desempefio | desempefio oficio en la empresa. 62(X,—Yy) | 2. Tipo de 15
de los laboral. rs=1- " n(n2-—1) | Correlacion trabajadores | Documental
trabajadores de Coeficiente de
la empresa Correlacion de 3. Grado de
comercializadora Spearman: Es una Correlacion.
de productos prueba que mide la
guimicos. asociacion o 4. Sentido de

interdependencia
entre dos variables
cualitativas, o dos
cuantitativas e incluso
la combinacién de
ambas.

Correlacion.

Fuente: Arias, J. (2016)
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Técnica e Instrumentos

Las técnicas de recoleccion de datos constituyen estrategias que
permiten llevar a cabo el levantamiento de la informacién, con el objeto de
gue sea posible determinar las necesidades existentes en la organizacion
objeto de estudio. De este modo, las técnicas que se utilizaron en esta
investigacion, fue una encuesta con modalidad de cuestionario aplicado al
personal de la empresa comercializadora de productos quimicos y una

revision documental.

Segun, Herndndez, Fernandez y Baptista (2000) las técnicas de
recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener la
informacion, es decir, que el investigador podra escoger el método con el
cual extraer la informaciébn necesaria para asegurar una completa

investigacion.

Por otra parte, Tamayo y Tamayo (2007:95) define la encuesta
como: “una técnica que encierra un conjunto de recursos destinados a
recoger, proponer y analizar informaciones que se dan unidades y en
personas de un colectivo determinado, para lo cual hace uso de
cuestionario u otro tipo de instrumento”. Este método consiste en obtener
informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos,
sobre opiniones, actitudes o sugerencias, con lo cual se van a determinar
los factores criticos de éxito que intervienen en el incremento de los
niveles de satisfaccion del capital humano de la instituciébn sujeto de
estudio, desde la perspectiva y herramientas metodoldgicas provistas por

los estudios del clima organizacional.

Asi mismo, la investigacion fue orientada con caracter documental,
dado que se requiri6 del apoyo bibliografico y aportes de distintos
documentos, libros, revistas cientificas, y otras investigaciones similares

gue dieron apoyo a la realizacion de este estudio, de manera que, en
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apoyo a tal aseveracion, se tiene la definicion de Frias (2005) quien

sefala que la investigacion documental es:

... aquella donde el elementoinvestigativo y literario
se pone de manifiesto para abarcar literalmente la
conjuncién tanto de contenidos tedricos reconocidos
como los aportes con relacion al tema que pueden
realizar los diferentes autores consultados en un
determinado momento investigativo. (p. 87)

Poblacién y Muestra

La organizacion esta conformada por una poblacion total de quince
(15) trabajadores, distribuidos en diez (10) departamentos. Por ser una
empresa con poblacién limitada y finita, no se llevara a cabo el calculo de

muestreo, sino que se tomara toda la poblacién objeto estudio.

Sustentando lo anterior, Pérez, (2002) explica que la poblacion es
un conjunto finito e infinito de unidades de andlisis, individuos, objetos o
elementos que se someten a estudio, con la finalidad de obtener
informaciéon confiable y representativa. Es decir, que la poblacion
representa ese conjunto de elementos totales que se estudian para sacar
conclusiones, en donde dichos elementos presentan caracteristicas
comunes. La distribucibn de la poblacién total de la empresa
comercializadora de productos quimicos se puede apreciar en el Cuadro
N° 4.
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Validez y Confiabilidad
Validez

El instrumento de tipo cuestionario sera validado mediante el juicio
de expertos que analizaran y evaluaran el contenido y la estructura del
mismo. En este sentido se tomaran en cuenta los tipos de validez; entre

los que se mencionan:

* Validez de Contenido. Mediante la cual se pretende determinar hasta
donde los items de un instrumento son representativos del dominio o

universo de contenido de la propiedad que se desea medir.

* Validez de Constructo: La cual intenta responder la pregunta ¢hasta
donde un instrumento mide realmente un determinado rasgo latente o una
caracteristica de las personas y con cuénta eficiencia lo hace? Esta
pregunta tiene sentido, ya que, en este campo, se hacen mediciones
indirectas de ciertas variables internas del individuo que se denominan
constructos. En consecuencia, es necesario que se pueda mostrar
evidencia que, efectivamente, el instrumento mide el rasgo o constructo

que pretende medir.

* Validez Predictivo: También llamada validez de criterio externo o validez
empirica, se estudia comparando los puntajes de un instrumento (variable
independiente) con una o0 mas variables externas (variables
dependientes) denominadas variables criterio. Se asume que tales
criterios, indicadores del desempefio futuro, estan tedrica y logicamente

relacionados con el rasgo representado en el instrumento bajo estudio.

En tal sentido, es de resaltar que los instrumentos de medicion
empleados en una investigacion deben ser correctos e indicar lo que se
interesa medir con facilidad y eficiencia. Al respecto, Namakforoosh,

(2003), sefala que la validez con base a criterios externos: “...tiene como
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finalidad la puntuacion de una prueba a escala, con una o més unidades o
criterios externos segun se sepa o se crea saber”. En otras palabras, esta
forma de validez refleja el éxito de las medidas que se usan con algun
propésito estimativo empirico; por lo que la validez esta referida a la
habilidad de un instrumento de investigacion de medir lo que se ha

propuesto.

Confiabilidad

Es el ingrediente necesario para la determinacion de la validez total
de un experimento cientifico y el aumento de la fuerza de los resultados,
es decir, mide el grado de repetitividad o reproducibilidad de los
resultados obtenidos en el estudio bajo iguales condiciones, a través de
indicadores estadisticos. Por ello, implica equivalencia, estabilidad,
precision y consistencia interna del instrumento en la recoleccion de
datos, siendo uno de ellos el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual de

acuerdo con Tamayo (ob. cit.)

El coeficiente Alfa de Cronbach es una medida de
fiabilidad de consistencia interna con las opciones
no dicotdbmicas o continuas. Por ello, un Alfa de
Cronbach de alto coeficiente (por ejemplo,> 0,90)
indica una prueba homogénea. (p. 160)
En concordancia con lo anterior, los valores pueden variar desde
0,00 hasta 1,00 (a veces expresada como 0 a 100), con valores altos que
indican que el examen es probable que se correlacionen con las formas
alternativas (una caracteristica deseable). Se trata de un indice de
consistencia interna que toma valores entre O y 1 y que sirve para
comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila informacién

defectuosa y por tanto conduciria a conclusiones equivocadas o si se trata
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de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. La

Matriz de correlacion de los items es la siguiente:

N |, 2SE |

N -1 S:

Total

o =

En la férmula expresada, o n el nimero de items, y s la sumatoria

de las correlaciones lineales entre cada uno de los items.

El calculo de la confiabilidad arrojé un indice de 0,77 por lo que se

considera confiable (Ver Anexo B).

Resefia Historica de la Organizacién

Multilac, C.A., fue constituida en agosto del afio 1993, tiempo en el
cual conserva su nombre; dedicada a la elaboracion de productos para el
embellecimiento, acondicionamiento y tratamiento de superficies de
maderas, siendo los principales clientes carpinteros, artesanos,
madereros, ferreteros y ebanistas, los cuales han demostrado la calidad
de los productos comercializados.

Las lineas de productos estan dirigidas para el tratamiento a maderas
naturales e industriales, base solvente o agua, clasificados de la siguiente

manera:

Tinte
Aceite

Barniz

A

Plaguicidas

Entre otros productos para tratamiento de superficies.
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Multilac, C.A., se caracteriza por una produccion de productos de
excelente calidad y la busqueda de nuevas tecnologias, siendo estos los

principales atributos de la organizacion.

Actualmente cuenta con un equipo humano de quince (15)
trabajadores comprometido con sus labores y con el crecimiento de la

organizacion.

Cuadro N°4: Distribucién de la Poblacion

DEPARTAMENTOS # TRABAJADORES
Gerencia 1
Administracién y Recursos
Humanos
Contabilidad
Produccion
Logistica
Atencion al Cliente
Facturacién
Sistemas
Cobranzas
Mantenimiento
TOTAL 15

Fuente: Datos aportados por el Departamento Administracion y Recursos Humanos de la Empresa

RiRrlRRPRRIROIR| -

comercializadora de productos quimicos. 2016.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo muestra los resultados del instrumento de
recoleccion de datos obtenidos a través de la aplicacion de un
cuestionario a un total de 15 trabajadores de la empresa objeto de
estudio, en concordancia con los fundamentos teoricos descritos en el
capitulo Il, con los cuales se logra el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion, identificando asi los factores de clima organizacional y
describiendo las caracteristicas del desempefio laboral presentes en la
empresa comercializadora de productos quimicos, mediante un analisis
correlacional entre estas dos variables, donde se determind la incidencia
del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores a través de

las herramientas metodoldgicas.

A continuacion, se cumple con las siguientes etapas del proceso
metodologico: se muestra el cuadro de frecuencias con los datos
obtenidos en la poblacion total; se grafican las tendencias obtenidas en
cada item, y se analiza los resultados. Se muestra los valores absolutos
de cada item. Es decir, el nUmero de respuestas segun el rango
determinado, indicando ademas los valores relativos, o el porcentaje de
respuestas dadas por los encuestados; para finalmente proceder a
graficar los resultados de cada item. Luego se realiza un analisis de cada
resultado obtenido de acuerdo a los factores definidos por los autores

Litwin y Stinger (1968) y las caracteristicas de Garcia (2008).

Por consiguiente, se presentan los resultados obtenidos con la

aplicacién del cuestionario (Ver Anexo B):
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1.- Desde el momento de ingreso a la empresa, conozco claramente las

obligaciones y labores que debo desempefiar en mi cargo.

Tabla N° 1
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 9 60%
De acuerdo 6 40%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréafico 1

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El total de encuestados respondié afirmativamente, es decir,

todos conocen las labores que deben desempefar, pues desde el

momento que ingresan a la empresa, reciben las pautas que deben

realizar en sus puestos de trabajo. Para Litwin y Stinger, este aspecto

positivo facilita el flujo de las comunicaciones y convivencia en las

organizaciones.
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2.- El reglamento de trabajo se encuentra publicado y oficializado a todo

el personal.
Tabla N° 2
Escala de Estimacion Valores Absolutos Valores Relativos
Totalmente de acuerdo 5 33%
De acuerdo 7 46%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 1 7%
Totales 15 100%

7%

Grafico 2

7%

7%.

46%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Como se puede observar, el 79% de la personas encuestadas

respondio afirmativamente, lo que indica que la mayoria del personal

conoce el reglamento de trabajo. Para Litwin y Stinger el factor estructura

adecua a su personal para mantenerlo informado. Sin embargo, un 7% se

mostré indiferente, otro 7% en desacuerdo y otro 7% totalmente en

desacuerdo, lo que demuestra un desconocimiento y falta de informacién

por parte del resto.
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3.- Mi puesto me ha permitido tener una posicion importante en la

empresa.

Tabla N° 3
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 6 40%
Indiferente 2 13%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 7%

Totales 15 100%

40%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Gréafico 3

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

=

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Cabe destacar que el 80% de las personas manifest6 tener una

posicion importante en la empresa, lo que resulta positivo para la

organizacion segun lo expresa la Teoria de Litwin y Stinger. Un 13% se

mostré indiferente y otro 7% en total desacuerdo, evidenciando un

descontento en su puesto de trabajo.
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4.- Considero que los compromisos adquiridos entre la empresa y los

empleados siempre se comunican y se cumplen.

Tabla N° 4
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 3 20%
De acuerdo 7 46%
Indiferente 3 20%
En desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 1 7%

Totales 15 100%

20%

7%

Gréfico 4

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

20%

—

"

46%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Del total de las personas encuestadas, el 66% considera que

existe un compromiso entre los empleados y la empresa. Sin embargo, un

20% se mostro indiferente, un 7% en desacuerdo y otro 7% totalmente en

desacuerdo, lo que evidencia la carencia del factor responsabilidad en

una parte del grupo, tal como lo menciona la Teoria de Litwin y Stinger.
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5.- Conozco la informacion e indicaciones necesarias para realizar mi

trabajo satisfactoriamente.

Tabla N° 5

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 7 47%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

53%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Gréafico 5

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Andlisis: Cabe destacar que el 100% de los encuestados conoce la

informacion e indicaciones necesarias para la realizacion de sus labores

cotidianas, siendo este un aspecto positivo para ambas partes, ya que se

da una autonomia para ejecutar las actividades y se muestra el factor

responsabilidad que explica Litwin y Stinger en su Teoria.
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6.- Se me asignan responsabilidades extras a mi descripcion de puesto en

la organizacion.

Tabla N° 6
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 3 20%
De acuerdo 7 47%
Indiferente 3 20%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 2 13%

Totales 15 100%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Analisis:

En este caso, el

Gréafico 6

13%

67% de

las personas

Fuente: Arias, J. (2016)

20%

47%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

respondieron

afirmativamente en relacién a las responsabilidades extras recibidas a su

puesto de trabajo, lo que evidencia un tipo de supervisién segun Litwin y

Stinger. Un 20% se mostré indiferente al respecto y otro 13% en total

desacuerdo en recibir 0rdenes extras a su funcion de trabajo diario.
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7.- La empresa distingue y premia publicamente a los trabajadores que

tienen buen desempefio en su trabajo.

Tabla N° 7
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 2 13%
De acuerdo 6 40%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 2 13%
Totalmente en desacuerdo 4 27%

Totales 15 100%

Gréafico 7

Fuente: Arias, J. (2016)

13%

|

JAPO%

o -

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente = En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El 53% de los trabajadores respondié de forma positiva con la

premiacion y distincion publica de

los trabajadores por

el buen

desemperio, sin embargo el 40% mostro descontento y un 7% restante

indiferente, resultando casi la mitad de los trabajadores desmotivados por

la falta del factor recompensa que describe Litwin y Stinger en su Teoria.

69




8.- El pago que he recibido por mi trabajo me ha permitido mejorar mi

calidad de vida.

Tabla N° 8
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 2 13%
De acuerdo 5 33%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 6 40%

Totales 15 100%

40%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

7%

Gréafico 8

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

13%

_—

’ 33%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El 46% de los trabajadores considera que el pago recibido

mejora su calidad de vida, sin embargo un 47% mostro descontento al

respecto, quedando un 7% indiferente, resultando la mayoria de los

trabajadores inconformes con el pago recibido para el mejoramiento de su

calidad de vida, lo que trae como resultado un desequilibrio en el trabajo

por la falta de recompensa que describe Litwin y Stinger en su Teoria.
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9.- Cuando efectio participaciones importantes que benefician a la

productividad de la empresa como descubrimiento o desarrollo de nuevos

proyectos, etc., se reconoce mi apoyo, mis capacidades, habilidades y

actitudes.
Tabla N° 9
Escala de Estimacion Valores Absolutos Valores Relativos
Totalmente de acuerdo 1 7%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 4 27%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 2 13%
Totales 15 100%

27%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

13%

Gréafico 9

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Cabe destacar que el 60% respondio afirmativamente, pues

reciben el reconocimiento por los aportes que realizan, sin embargo un

27% se muestra indiferente y otro 13% en total desacuerdo, resultando

una minoria insatisfecha. Para Litwin y Stinger el factor recompensa

“adicional” es un reclamo que todo ser humano hace.
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10.- Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales.

Tabla N° 10

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 3 20%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 2 13%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

13%

7%.

Grafico 10

60%

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Tal como se observa en la grafica, gran parte de los

trabajadores manifestaron que su vida laboral les ha permitido desarrollar

sus objetivos personales, un 80% responde de forma positiva y solo un

13% se manifest6 en desacuerdo y un 7% indiferente, dando como

resultado que existen pocos trabajadores que no han podido lograr sus

metas personales. Para Litwin y Stinger el factor “Desafios” ayuda

aumentar un sano clima.
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11.- El realizar bien mi trabajo asegura mi permanencia en la empresa.

Tabla N° 11

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 10 67%
De acuerdo 5 33%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 15 100%
Fuente: Arias, J. (2016)
Grafico 11

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Cabe destacar, que el 100% de los trabajadores evidencio

satisfaccion en relacién a la seguridad que manifiestan de permanecer en

la empresa por el trabajo bien realizado. Aca el factor “Desafios” mantiene

un clima competitivo y necesario para la organizacion, lo que segun Litwin

y Stinger deja un aspecto positivo para la empresa.
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12.- He tenido la oportunidad de participar en proyectos que me permitan

alcanzar éxitos profesionales.

Tabla N° 12
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 1 7%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 4 27%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 2 13%

Totales 15 100%

27%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

13%

Gréfico 12

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El personal encuestado declaré estar de acuerdo en 53% vy el

7% totalmente de acuerdo de participar en proyectos que le han permitido

alcanzar éxitos profesionales, no asi un 27% que se mostré indiferente y

un 13% en total desacuerdo. En este punto, se necesita desarrollar planes

de carreras para los trabajadores e impulsar este factor “Desafios” de la

Teoria de Litwin y Stinger.
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13.- Las relaciones interpersonales con mi jefe inmediato se basan en el

respeto y la cordialidad.

Tabla N° 13
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos
Totalmente de acuerdo 12 80%
De acuerdo 3 20%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 15 100%
Fuente: Arias, J. (2016)
Grafico 13

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En este caso, se evidencia que 80% expreso estar totalmente

de acuerdo y un 20%

de acuerdo en

tener

unas relaciones

interpersonales con el jefe inmediato basadas en el respeto y la

cordialidad, siendo este un indicio muy positivo en la empresa en cuanto

al factor “Relaciones” de la Teoria de Litwin y Stinger.
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14.- La empresa fomenta la integracion mediante actividades recreativas

0 de esparcimiento con sus empleados.

Tabla N° 14
Escala de Estimacion Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 4 27%
De acuerdo 10 67%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréafico 14

6%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Como se pude observar, el 67% dijo estar de acuerdo y el 27%

totalmente de acuerdo en que la empresa fomenta la integracion del

personal mediante actividades recreativas o0 de esparcimiento. Sin

embargo, un 6% manifesté estar en desacuerdo al respecto. El factor

“Relaciones” de la Teoria de Litwin y Stinger es positivo en este punto.
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15.- Considero que hay un verdadero vinculo de confianza entre los

trabajadores y los jefes.

Tabla N° 15
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 4 27%
De acuerdo 6 40%
Indiferente 4 27%
En desacuerdo 1 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 15

6%

Fuente: Arias, J. (2016)

—

40%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Del total de los encuestados, el 40% opina estar de acuerdo y

un 27% totalmente de acuerdo en el vinculo de confianza que existe entre

los trabajadores y los jefes. No asi un 27% que mostré indiferencia y un

6% en desacuerdo. Para el factor “Relaciones” este punto se debe

mejorar en aquellos trabajadores que estan en descontento.
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16.- Recibo apoyo de mi grupo de trabajo en la solucion de problemas.

Tabla N° 16
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 5 33%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Grafico 16

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En este caso se evidencia un 60% de acuerdo y un 33%

totalmente de acuerdo siendo casi la totalidad de los encuestados en

manifestar apoyo recibido por el grupo de trabajo para la solucién de

problemas. Solo el 7% mostré indiferencia. Para Litwin y Stinger, el factor

“Cooperacion” logra los objetivos comunes, lo que es positivo para la

empresa en este punto.
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17.- La empresa me brinda las herramientas necesarias para el

cumplimiento de mis labores.

Tabla N° 17
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 17

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Como se puede observar, el 60% de los encuestados

manifiestan estar de acuerdo y el 40% totalmente de acuerdo en tener las

herramientas necesarias para el cumplimiento de sus labores, abarcando

una totalidad favorable por ambas partes. Para Litwin y Stinger, el factor

“Cooperaciéon” en esta etapa es satisfactoria en su 100%.
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18.- En mi trabajo existe un ambiente de compaferismo.

Tabla N° 18
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 5 33%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 7%

Totales 15 100%

Grafico 18

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En el presente grafico se observa que 53% dijo estar de

acuerdo y un 33% totalmente de acuerdo referente al ambiente de

compafierismo en el trabajo, no asi un 7% que mostrd indiferencia y otro

7% estar totalmente en desacuerdo. Se debe trabajar en el personal para

integrarlos al 100% de cooperacion segun la Teoria de Litwin y Stinger.
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19.- En mi espacio laboral existen las condiciones fisicas que me permitan

realizar mi trabajo de manera confortable (ventilacion, inmobiliario,

equipos adecuados, etc.)

Tabla N° 19
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréafico 19

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El 53% de los encuestados respondid estar de acuerdo con

tener un espacio de trabajo confortable y adecuado, al igual al 40%

manifestd estar totalmente de acuerdo. Solo un 7% se mostr6 en

desacuerdo. Se cumplen el factor “Estéandares” de Litwin y Stinger.
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20.- Logro desarrollar mis talentos dentro de la empresa.

Tabla N° 20
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 1 6%
De acuerdo 10 67%
Indiferente 4 27%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Grafico 20

6%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En lo que respecta al desarrollo de talentos dentro de la

empresa, el 67% de los encuestados respondié estar de acuerdo, un 27%

evidenci6 indiferencia. Solo el 6% se mostré totalmente de acuerdo. En

este punto hay que reforzar el factor “Estandares” de Litwin y Stinger para

lograr el desarrollo progresivo de todo el personal.
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21.- Colaboro con soluciones para resolver problemas que se presenten

en mi area.

Tabla N° 21
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 7 46%
De acuerdo 7 47%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 21

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: De acuerdo al personal encuestado, 47% manifestd estar de

acuerdo y 46% totalmente de acuerdo en colaborar con soluciones para

resolver problemas presentes en el area de trabajo. Solo el 7% se

manifest6 indiferente al respecto. Se cumplen el factor “Conflictos” de

Litwin y Stinger para la solucién de situaciones.
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22.- Percibo que mi jefe se mantiene bien informado de los problemas y

situaciones que afectan al grupo de trabajo.

Tabla N° 22
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 1 6%
De acuerdo 11 73%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 1 7%
Totalmente en desacuerdo 1 7%

Totales 15 100%

7%

7%.

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Gréfico 22

7% 6%

Fuente: Arias, J. (2016)

73%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Como se puede ver, el 73% se mostré6 de acuerdo, un 7%

totalmente de acuerdo sobre la informacion de problemas y situaciones

que manejan los jefes y que afectan el grupo de trabajo.Un 7% manifesto

indiferencia, otro 7% en desacuerdo y un 7% en total desacuerdo. En esta

etapa el factor “Conflictos” debe ser mejorado a través de la comunicacion

y confianza que debe haber en la organizacion.
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23.- Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa.

Tabla N° 23
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 10 67%
De acuerdo 5 33%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Grafico 23

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: De los trabajadores encuestados, 67% manifestd estar orgullo

de pertenecer a la empresa, asi mismo el 33% restante se mostré de

acuerdo, siendo otro indicio positivo de los trabajadores para con la

organizacion. El factor “Identidad” de Litwin y Stinger se evidencia en un

100% de satisfaccion en esta etapa.
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24.- Me siento identificado con la mision, la vision y los valores de la

empresa.

Tabla N° 24

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 8 53%
De acuerdo 7 47%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Gréafico 24

Fuente: Arias, J. (2016)

53%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Como podemos ver, del 100% de los encuestados, 53%

expresa estar totalmente de acuerdo y el otro 47% de acuerdo en sentirse

identificado con la Misién, Vision y Valores de la empresa, dejando otro

aspecto positivo para la empresa. El factor “Identidad” de Litwin y Stinger

se evidencia en un 100% de satisfaccion en esta etapa.

86




25.- Me desempefio con facilidad cuando me asignan diversas tareas en

el area de trabajo.

Tabla N° 25

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 3 20%
De acuerdo 11 73%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

73%

Gréafico 25

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

20%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Del 100% de los encuestados, el 20% expresa estar totalmente

de acuerdo y el otro 73% de acuerdo en sentirse identificado con la

Mision, Visién y Valores de la empresa, dejando otro aspecto positivo

para la empresa, solo un 7% mostro indiferencia, es decir, existe

adaptabilidad en el grupo de trabajo segun Garcia.
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26.- Consigo adaptarme con el grupo de trabajo para lograr un mejor

desempeiio.
Tabla N° 26
Escala de Estimacion Valores Absolutos Valores Relativos
Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Totales 15 100%

Fuente: Arias, J. (2016)

Gréafico 26

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente = En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En este caso, el 60% respondio estar de acuerdo y un 40%
totalmente de acuerdo en relacion a conseguir adaptacion con el grupo de
trabajo para lograr un mejor desempefio. Indicando un punto positivo para
el trabajo en equipo. La Adaptabilidad que describe Garcia se da en un

100% por lo que es un aspecto positivo a la empresa.
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27.- Cuando me asignan tareas nuevas me explican con claridad lo que

debo hacer.

Tabla N° 27
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 6 40%
Indiferente 3 20%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 27

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Aqui podemos observar que el 40% de los encuestados se

mostro totalmente de acuerdo, al igual que otro 40% de acuerdo en

relacion a las tareas nuevas que le asignan a través de una comunicacion

clara de lo que deben hacer. Solo un 20% mostro indiferencia al respecto.

En este aspecto, la comunicacion debe ser reforzada en los trabajadores

gue se encuentran indiferentes.
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28.- Soy preciso a la hora de comunicar alguna situacion ante mis

supervisores.

Tabla N° 28
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 3 20%
De acuerdo 12 80%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 28

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En el presente grafico se evidencia que 80% de los

encuestados esta de acuerdo y el 20% restante totalmente de acuerdo
sobre la precision que tienen a la hora de comunicar alguna situacién

antes sus supervisores. Se 100%

logra el de efectividad en la

comunicacién por parte del personal.
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29.- Aporto soluciones cuando se presenta algun conflicto en el grupo de

trabajo.

Tabla N° 29

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 5 34%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 2 13%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Grafico 29

13%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En lo que respecta al aporte de soluciones cuando se presenta

algun conflicto entre el grupo de trabajo, el 53% respondié estar de

acuerdo y un 34% totalmente de acuerdo. Solo el 13% evidencié

indiferencia ante el aporte de soluciones para resolver conflictos grupales.

Segun Garcia, la iniciativa debe provocar soluciones y no pasividad.
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30.- Aporto ideas para el mejoramiento de los procesos de la empresa.

Tabla N° 30
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 4 27%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 2 13%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Grafico 30

13%

Fuente: Arias, J. (2016)

60%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: El personal encuestado declar0, estar de acuerdo en 60%, por

otro lado 27% dijo estar totalmente de acuerdo y un 13% indiferente. Esto

refleja que la mayoria de los trabajadores aportan ideas para el

mejoramiento de los procesos en la empresa. Segun Garcia, la iniciativa

debe provocar soluciones y no pasividad.
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31.- Demuestro habilidad cuando me asignan diferentes tareas en el area

de trabajo.

Tabla N° 31

Escala de Estimacion

Valores Absolutos

Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 5 33%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréfico 31

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En este caso, el 60% del personal respondi6 estar de acuerdo,

un 33% respondié totalmente de acuerdo en relacion a la habilidad

demostrada para las diferentes tareas asignadas. Solo un 7% contesto

indiferente. El 93% de los trabajadores demuestra el conocimiento que

explica Garcia en el desempenio.
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32.- Comparto mi experiencia laboral con otros para desarrollar mejor un

trabajo en equipo.

Tabla N° 32
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 5 33%
De acuerdo 9 60%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréafico 32

7%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Cabe destacar, que un 60% indic6 estar de acuerdo y otro 33%

totalmente de acuerdo al compartir cada uno su experiencia laboral con

otros para desarrollar un mejor trabajo en equipo. El 7% restante mostro

indiferencia. ElI 93% de los trabajadores demuestra el conocimiento que

explica Garcia en el desemperio.

94




33.- Brindo apoyo cuando mi equipo de trabajo lo necesita.

Tabla N° 33
Escala de Estimacioén Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 7 47%
De acuerdo 8 53%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

53%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Grafico 33

Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: En este punto, el 53% de los encuestados evidenciaron estar de

acuerdo en brindar el apoyo al equipo de trabajo cuando lo necesitan. Al

igual que el 47% restante manifestd estar totalmente de acuerdo al

respecto. Lo que resulta una buena disposicion de ayudarse unos a otros

en un momento dado. Se evidencia el 100% del trabajo en equipo por

parte de todo el personal.
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34.- Contribuyo con la integracion del grupo de trabajo para mejorar el

ambiente laboral.

Tabla N° 34
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 4 27%
De acuerdo 11 73%
Indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Fuente: Arias, J. (2016)

Gréafico 34

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente = En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)
Analisis: Del 100% de los encuestados, el 73% contesto estar de
acuerdo en contribuir con la integracion del grupo de trabajo para mejorar
Asi 27%

positivamente respondiendo en total acuerdo. Siendo este un punto clave

el ambiente laboral. mismo el restante se manifestd
para mantener un ambiente laboral saludable. Se evidencia el 100% del

trabajo en equipo por parte de todo el personal.
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35.- Mi puesto me ha brindado la oportunidad de desempefiarme como lo

he planeado.

Tabla N° 35
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 2 14%
De acuerdo 11 73%
Indiferente 2 13%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Totales 15 100%

Gréafico 35

13%

14%

Fuente: Arias, J. (2016)

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

73%

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Analisis: Del 100% de los encuestados, el 73% declar6 estar de acuerdo,

un 17% estar totalmente de acuerdo en relacion a la oportunidad que el

puesto de trabajo le brinda para desempefiarse como ellos han planeado.

Solo un 13% declar6 indiferencia. El Desarrollo de Talentos debe ser

mejorado a través de los planes de carrera.
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36.- En el desempefio de mi trabajo tengo la oportunidad de aprender

cosas nuevas y demostrar competencia.

Tabla N° 36
Escala de Estimacién Valores Absolutos Valores Relativos

Totalmente de acuerdo 6 40%
De acuerdo 7 46%
Indiferente 1 7%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 1 7%

Totales 15 100%

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo = Indiferente

Gréafico 36
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Fuente: Arias, J. (2016)

En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Fuente: Arias, J. (2016)

Andlisis: Tal como se observa en la grafica, gran parte de la muestra

total dice tener la oportunidad de aprender cosas nuevas y demostrar

competencia, resultando el 46% de acuerdo, 40% totalmente de acuerdo,

un 7% indiferente y otro 7% totalmente en desacuerdo. El Desarrollo de

Talentos debe ser mejorado a través de los planes de carrera.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El propdsito de la presente investigacion, consistié en determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores
de una empresa comercializadora de productos quimicos, ubicada en la
ciudad de Valencia, Estado Carabobo. A través del estudio de tipo
correlacional de campo y documental que permitieron el logro de los
objetivos planteados inicialmente, se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

Trazados los objetivos de la investigacion, se dio respuesta al
primer objetivo especifico, donde se identificaron los factores del clima
organizacional presentes en la empresa, tales como: Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafios, Relaciones, Cooperacion,
Estandares, Conflictos e Identidad. En el factor de estructura, la totalidad
de los trabajadores conocen las obligaciones y las labores que deben
desempefiar en la empresa. Las normas y deberes, en donde mas del
70% del personal se manifestd positivamente en referencia al reglamento
publicado, no asi varios trabajadores que evidenciaron indiferencia e

inconformidad al respecto.

Acerca de la posicibn dentro de la organizacién, un grupo de
personas no se identifican con su puesto de trabajo, lo que resulta un
descontento y desmotivacion. Referente a las responsabilidades en la
organizacion, el personal percibe diversidad de opiniones, manteniéndose
una parte inconforme con los compromisos establecidos entre la empresa
y el trabajador, asi mismo en las asignaciones extras que reciben debido

a la baja remuneracion recibida.
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Asimismo, el sistema de recompensa dentro de la organizacion es
ausente, pues no se evidencian los mecanismos de incentivos para
motivar el personal. La falta de premiacién, remuneracién vy
reconocimientos dejan al personal inconforme, desmotivado y gran parte
de ellos se muestran indiferentes al respecto. En cuanto a los desafios
laborales, y la oportunidad de alcanzar éxitos profesionales, un grupo de
personas se muestran descontentas por la falta de planes de carrera
dentro de la organizacion que permitan desarrollar al maximo el talento

del personal que labora.

Acerca de las relaciones entre los jefes y el personal, se evidencio
indiferencia en un grupo de personas debido a la poca confianza entre
ambos. En cuanto a la cooperacion existente dentro del grupo laboral,
solo una minoria mostré inconformidad, lo que resulta un punto positivo

dentro de la organizacion.

En cuanto a los estandares de la empresa, esta aporta los recursos
necesarios para el desarrollo del trabajo, sin embargo, no todos los
trabajadores han tenido la oportunidad de desarrollar sus talentos y tal
como se menciond anteriormente, se hace necesaria los planes de
carrera dentro de la organizacién. Por otra parte, en relacion a los
conflictos, un grupo pequefio de trabajadores perciben que los jefes no se
mantienen bien informados de las situaciones que afectan al grupo, por lo
que se hace necesaria fortalecer y motivar a los trabajadores que

manifiestan el descontento.

Finalmente, se evidencia un buen sentido de pertenencia por parte
de todo el grupo de trabajo, dejando un aspecto positivo dentro de la
organizacion a pesar de las debilidades internas en los diversos factores

del clima organizacional ya mencionados.

Por otra parte y dando respuesta al segundo objetivo, en la

descripcion del desemperfio laboral de la organizacion; se evidencio una
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efectividad y adaptabilidad total en el grupo de trabajo de acuerdo a las
tareas asignadas que reciben, lo que resulta positivo en este aspecto para
el clima laboral presente. En relacién a la comunicacion en el desempefio,
se evidencio efectivo ya que los trabajadores reciben con claridad lo que
deben hacer y a su vez ellos son precisos a la hora de comunicar diversas
situaciones a los supervisores, dejando un aspecto positivo en esta

dimension.

Los resultados vinculados a la iniciativa, evidenciaron que un
pequefio grupo de trabajadores mostré indiferencia, por lo que se necesita
trabajar en la motivacion de estos. A pesar de aquellos factores del clima
que afectan al personal, los conocimientos aplicados por los trabajadores
resultaron a favor del entorno laboral, ya que cada uno demuestra
habilidad y experiencia en pro de mantener el equipo de trabajo
apoyandose unos a otros, es decir, que existe una disposicidén seria del

trabajador de mantener al grupo integrado.

Finalmente, con respecto al desarrollo de talentos en el
desempeiio, el personal respondié afirmativamente en su totalidad
aunque no exista dentro de la organizacion un sistema que les permita
desarrollar planes de carrera para especializar a cada trabajador en su

area de trabajo.

En tercer lugar, y respondiendo al tercer objetivo, se demostrd que
el impacto que tiene el clima organizacional en el desempeiio laboral de
los trabajadores es positiva, con un coeficiente de correlacién de 0,54107
(ver anexo C), esto quiere decir que a pesar de las mejoras del clima, su
incidencia en el desempefio de los trabajadores es progresivamente
moderado debido aquellos factores del clima que evidenciaron

debilidades por lo que se hace necesario lo siguiente:
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Recomendaciones

e Elaborar y poner en practica programas de formacion, capacitacion
y motivacion al grupo de trabajo.

e Disefiar un programa de recompensas e incentivos, no solamente
de caracter monetario, sino también a través de reconocimientos
publicos verbales y escritos mediante placas, botones, certificados,
premiaciones etc., que motiven a otros trabajadores a
desemperfiarse mejor en sus puestos de trabajos.

e Establecer planes de carreras para los trabajadores, de manera
gue cada uno de ellos puedan desarrollar su potencial al maximo
dentro de la organizacion.

e Identificar aquellos trabajadores que se encuentran en
desconformidad con ciertos aspectos dentro de la empresa y
trabajar con ellos para motivarles personalmente, ya que este
grupo refleja indiferencia en ciertas fases del trabajo.

e Crear un plan formal de evaluacibn de desempefio, donde el
trabajador sea evaluado periédicamente y que a través de los
resultados se puedan realizar planes de formacion a cada
trabajador segun su necesidad.

e Propiciar constantemente el trabajo en equipo para mejorar la
integracion de los trabajadores y sus relaciones personales para
asi crear y mantener un clima laboral estable y saludable.

e Evaluar las necesidades de cada éarea, asi como escuchar y
considerar las opiniones y sugerencias del personal de manera que
se sientan atendidos ante cualquier inconformidad y puedan recibir
respuesta a tiempo.

e Regular el grado de correspondencia entre el clima y el
desempeiio.

o Elaborar planes de mejoras para accionar aquellas variables

criticas.
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Anexo A. Cuestionario

Instruccién de Respuesta: Marque con una "X" el valor que representa
su experiencia laboral dentro de la empresa. Los rangos de respuesta van
de 1 a 5, siendo 1 "Totalmente de Desacuerdo” y 5 " Totalmente De
Acuerdo”

1.- Totalmente en Desacuerdo (TED): El encuestado no tiene el mas
minimo grado de identificacion con las afirmaciones enunciadas en la
encuesta.

2.- En Desacuerdo (ED): El encuestado no se identifica con las
afirmaciones enunciadas en la encuesta.

3.- Indiferente (INDF): El encuestado no manifiesta mayor interés en las
afirmaciones enunciadas en la encuesta.

4.- De Acuerdo (DA): El encuestado se identifica con las afirmaciones
enunciadas en la encuesta.

5.- Totalmente de Acuerdo (TDA): El encuestado tiene el mas alto grado
de identificacion con las afirmaciones enunciadas en la encuesta.

1.- Desde el momento de ingreso a la empresa, conozco claramente las
obligaciones y labores que debo desempefiar en mi cargo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4DA() 5TDA()

2.- El reglamento de trabajo se encuentra publicado y oficializado a todo
el personal.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

3.- Mi puesto me ha permitido tener una posicidbn importante en la
empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

4.- Considero que los compromisos adquiridos entre la empresa y los
empleados siempre se comunican y se cumplen.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5 TDA()
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5.- Conozco la informacion e indicaciones necesarias para realizar mi
trabajo satisfactoriamente.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

6.- Se me asignan responsabilidades extras a mi descripcion de puesto en
la organizacion.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

7.- La empresa distingue y premia publicamente a los trabajadores que
tienen buen desempefio en su trabajo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

8.- El pago que he recibido por mi trabajo me ha permitido mejorar mi
calidad de vida.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

9.- Cuando efectio participaciones importantes que benefician a la
productividad de la empresa como descubrimiento o desarrollo de nuevos
proyectos, etc., se reconoce mi apoyo, mis capacidades, habilidades y
actitudes.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

10.- Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

11.- El realizar bien mi trabajo asegura mi permanencia en la empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

12.- He tenido la oportunidad de participar en proyectos que me permitan
alcanzar éxitos profesionales.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()
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13.- Las relaciones interpersonales con mi jefe inmediato se basan en el
respeto y la cordialidad.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

14.- La empresa fomenta la integracion mediante actividades recreativas
0 de esparcimiento con sus empleados.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

15.- Considero que hay un verdadero vinculo de confianza entre los
trabajadores y los jefes.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

16.- Recibo apoyo de mi grupo de trabajo en la solucién de problemas.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

17.- La empresa me brinda las herramientas necesarias para el
cumplimiento de mis labores.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5 TDA()

18.- En mi trabajo existe un ambiente de compaferismo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

19.- En mi espacio laboral existen las condiciones fisicas que me permitan
realizar mi trabajo de manera confortable (ventilacién, inmobiliario,
equipos adecuados, etc.)

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

20.- Logro desarrollar mis talentos dentro de la empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()
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21.- Colaboro con soluciones para resolver problemas que se presenten
en mi area.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

22.- Percibo que mi jefe se mantiene bien informado de los problemas y
situaciones que afectan al grupo de trabajo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

23.- Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

24.- Me siento identificado con la mision, la visién y los valores de la
empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

25.- Me desemperio con facilidad cuando me asignan diversas tareas en
el area de trabajo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5 TDA()

26.- Consigo adaptarme con el grupo de trabajo para lograr un mejor
desempeiio.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

27.- Cuando me asignan tareas nuevas me explican con claridad lo que
debo hacer.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

28.- Soy preciso a la hora de comunicar alguna situacion ante mis
supervisores.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()
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29.- Aporto soluciones cuando se presenta algun conflicto en el grupo de
trabajo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

30.- Aporto ideas para el mejoramiento de los procesos de la empresa.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

31.- Demuestro habilidad cuando me asignan diferentes tareas en el area
de trabajo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5 TDA()

32.- Comparto mi experiencia laboral con otros para desarrollar mejor un
trabajo en equipo.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

33.- Brindo apoyo cuando mi equipo de trabajo lo necesita.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5. TDA()

34.- Contribuyo con la integracion del grupo de trabajo para mejorar el
ambiente laboral.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

35.- Mi puesto me ha brindado la oportunidad de desempefiarme como lo
he planeado.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()

36.- En el desempeiio de mi trabajo tengo la oportunidad de aprender
cosas nuevas y demostrar competencia.

1.TED() 2.ED() 3.INDF() 4.DA() 5.TDA()
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Anexo B. Calculo del indice de Confiabilidad

CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

SUJETO 1] 2| 3| 4] s| e 7 8 o 10] 11| 12| 13| 14] 15
ITEMS TOTAL
1 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 69
2 5 4 4 5 4 4 1 5 5 5 2 3 4 4 4 59
3 4 5 4 3 5 3 1 4 5 5 4 5 4 5 4 61
4 4 2 3 3 4 5 1 4 5 5 4 4 4 3 4 55
5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 67
6 1 4 3 1 4 4 4 5 3 3 4 4 5 5 4 54
7 4 1 2 1 1 4 1 4 5 5 4 4 3 2 4 45
8 4 4 2 1 4 4 1 1 5 1 3 5 1 1 4 41
9 4 1 1 3 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 4 51
10 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 2 2 4 58
11 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 70
12 4 4 4 1 4 3 1 5 3 3 4 4 3 4 4 51
13 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 72
14 4 4 4 4 5 4 5 4 5 2 4 5 4 4 4 62
15 5 3 3 2 5 3 4 4 5 4 4 5 3 4 4 58
16 5 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 64
17 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 66
18 5 4 1 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 61
19 5 4 4 2 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 64
20 4 4 4 3 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 57
21 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 66
22 4 4 4 2 4 4 4 4 5 1 3 4 4 4 4 55
23 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 70
24 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 68
25 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 62
26 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 66
27 5 4 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 63
28 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 63
29 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 3 4 3 5 4 63
30 4 4 ) 5 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 62
31 4 4 ) 5 5 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 64
32 4 5 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 4 64
33 4 5 ) 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 67
34 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 64
35 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 60
36 5 4 4 5 5 4 5 4 1 4 5 5 3 4 4 62
TOTAL 154 140 | 138133 | 156 | 147 | 130 | 157 (170 | 157 | 139 | 160 [ 135 | 143 | 145 2204
MEDIA | 4,2778| 3,8889| 3,83| 3,69| 4,33[ 4,08| 3,61| 4,36[ 4,72 4,36| 3,86( 4,44| 3,75| 3,97| 4,03 61,2222
D.EST. | 0,7411| 0,8873 1] 1,39]| 0,83] 0,65| 1,27]|0,76| 0,85f1,17| 0,64| 0,56| 0,69/ 0,88] 0,17 6,7996
VARIANZA| 0,5492| 0,7873 1| 1,93| 0,69| 0,42 1,62| 0,58| 0,72 1,38| 0,41| 0,31| 0,48 0,77| 0,03] 46,2349
11,6698
ALPHA = 0,7762 77,62%| En este, caso Alto Grado de Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la Confiabilidad.
N =[36 Numero de Items
N-1=|35 Numero de ltems -1 grado de libertad
St=[11,67 |Sumatoria de varianzas (Items)
=[46,235 [Varianza

Se midede (0a1):0- 0,50 No hay Confiabilidad
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad y 0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Formula:

ALPHA = N/N-1* 1-St/S

Bruno M. Valera H. C.I. V-7.575.154
Profesor de Estadistica

Frma:

o
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Anexo C. Célculo de Coeficiente de Correlacion de Spearman

CALCULO DE COEFICIENTE DE CORRELACION DE SPEARMAN

n° Trabajadores| Clima Desempefio Ran(?;) ) Rang; 2 d dn2
1 90 64 12 8,5 3,5 12,25
2 78 62 5 55 -0,5 0,25
3 74 64 8,5 -5,5 30,25
4 68 65 2 10 -8 64
5) 90 66 12 11,5 0,5 0,25
6 86 61 9 3,5 5,5 30,25
7 67 63 1 7 -6 36
8 90 67 12 13 -1 1
9 101 69 15 15 0 0
10 89 68 10 14 -4 16
11 82 57 7 1 6 36
12 94 66 14 11,5 2,5 6,25
13 7 58 4 2 2 4
14 81 62 5,5 0,5 0,25
15 84 61 8 3,5 4,5 20,25
Suma 257
rs=1—-[6>.(d"2)/(n(n"2—-1))] n 15

rs

| 0,54107 |

Coeficiente de Correlacion de Spearman

En este caso, existe una Correlacién Positiva (+) Moderada

entre las variables Clima - Desempefio

n

Namero de trabajadores

d

Diferencia entre los rangos correspondientes

dn2

Diferencia entre los rangos al cuadrado

Se mide de (0) Correlaciéon Nula; (0,01 - 0,19) Correlacién Positiva muy Baja;

(0,2 - 0,39) Correlacion Positiva Baja; (0,4 - 0,69) Correlacion Positiva Moderada;

(0,7 - 0,89) Correlacién Positiva Alta; (0,9 - 0,99) Correlacion Positiva muy Alta:

(1) Correlacion Perfecta.
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Anexo D. Carta de Validacion

Yo, titular de la cedula de identidad

No Profesor activo de la Escuela de ,

adscrito a la céatedra de , hago

constar por medio de la presente que el instrumento elaborado por el
bachiller Arias Julio Cl.: N° 15.977.373 fue revisado de forma exhaustiva,
por lo cual doy fe que dicho instrumento es valido y cumple con los
objetivos planteados. EI mismo sera aplicado a la poblacién seleccionada
en la investigacion del Trabajo de Grado que lleva por titulo “INCIDENCIA
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA COMERCIALIZADORA DE
PRODUCTOS QUIMICOS, UBICADA EN LA CIUDAD DE VALENCIA,
ESTADO CARABOBO”

Constancia que se expide a los dias del mes de de
2016.

Firma:

Teléfono:
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