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INTRODUCCION
La presente tesis titulada “El Clima Organizacional y su Incidencia en la Productividad de una
Empresa de Outsourcing de Soluciones Empresariales en el afio 2020 tuvo como finalidad llevar
a cabo una investigacion sobre el clima organizacional y la productividad evaluando a los
colaboradores de dicha empresa, mediante los resultados conseguidos se buscé establecer una
relacion entre ambas variables, la cual, mediante el estudio realizado, se determind que si existe.
Para tal efecto, la investigacion se encuentra compuesta por seis capitulos, los cuales presentan el

siguiente contenido:

En el capitulo I, se expone la problemética a tratar, la formulacion de los problemas y objetivos
que persigue esta investigacion, la justificacion e importancia del estudio, asi como también se
detallan los alcances y limitaciones encontradas en el proceso. En el capitulo 1, se muestran los
antecedentes de la investigacion y también se desarrollan las bases tedricas y conceptuales en las

que se apoya este estudio.

En el capitulo 111, se presentan las hipotesis planteadas en el estudio, las cuales se aprobaran o
rechazaran conforme a los resultados obtenidos en el capitulo V, asi mismo la identificacion de
variables y la matriz l6gica de consistencia. En el capitulo 1V, se explican los métodos y disefios
usados para la investigacion, la poblacion y muestra del estudio, los instrumentos y técnicas

utilizados y el procedimiento de recoleccién de datos.

En el capitulo V, se exponen los resultados, su interpretacion, analisis y la discusion de los mismos.
Por ultimo, en el capitulo VI se desarrollan las conclusiones y recomendaciones del presente

estudio.



INDICE

DEDICATORIA Lottt bbbttt e e e bbbttt ens i
AGRADECIMIENTOS ...ttt ettt b bbbt ii
INTRODUCCION ..ottt ettt iv
INDICE ..ottt v
LISTA DE TABLAS . ...ttt sttt s e e et benrenteene e vii
LISTA DE FIGURAS ...ttt ettt ettt te e na s e nes iX
RESUMEN. ...ttt e et e et e et e s te e seese e e et e testesteeneareeneeneens Xi
N =S I ¥ O PSP xii
CAPITULDO Lottt 1
1.1 Formulacion del problema...........ccooiiiiiiiiii e 1
1.1.1  Problema PrinCipal.........coooiiiiiiii e 4
1.1.2  Problemas SECUNUAIiOS .........ccveiuiiiiiieie ettt ste e e sre e 4

1.2 Objetivos General Y ESPECITICOS. .......cuiiiriririeisisie e 4
1.2.1  ODJEtiVo GENEIAl ......c.ooivieiceceee e 4
1.2.2  ODbjetivos ESPECITICOS .....ccuiiiiiiieiecie ittt 5

1.3 Justificacion e importancia del eStudio...........cccecvvevieiiiiicie e 5
1.4 AICANCE Y HIMITACIONES.....ccuviiiiciiie ettt e et eera e 6
O Ot R A [ o0 PSPPSRI 6
1.4.2  LIMITACIONES ...evieeieieieiieeieetie st ie s ee sttt e ste e e staeste e esneesteeneesneesseeneeaneensneneens 7
CAPITULOD 1ot 8
2.1  Antecedentes de 1a INVESTIGACION........ccciiiiiiiiiieiee et 8

2.2  BaseS TEOIICAS = CIENTITICAS ... .eeeeeeee ettt e e e 12



Vi

2.3 Definicion de tErmin0oS DASICOS. ........coveiririiieiiiir e 43
CAPTTULO oottt 47
3.1  HipOtesis Y/0 SUPUESIOS DASICOS........civveiieeiiiieie e 47
3.1.1. Hipotesis PriNCIPAl ......c.oviiiiiiiiie e s 47
3.1.2.  HipOtesis ESPECITICAS. .....ceiveieieriirieieiisie ettt 47

3.2 ldentificacion de variables o unidades de analiSis...........c.ccovvvreiiiiiencincseeces 47
3.3 Matriz LAgica de CONSISIENCIA .......c.civveiieiieiieiie ettt 47
CAPITULO IV oot 49
4.1 Tipoy método de INVESLIGACION.........cceiveiieeie et 49
4.2 Disefo especifico de INVESLIGACION. ........c.coviiieiieiice et 49
4.3 Poblacion, muestra 0 PartiCIPantes .........cccoerereirereise e 49
4.4 Instrumentos de recogida d datOS.........cceiiriiiiiiieieie e 50
4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos..........ccovvrereerineiinieseieee e 51
4.6 Procedimiento de ejecucion del eStUIO ..........coeiieiririiericere e 51
CAPITULO V .ttt 52
5.1 Presentacion e interpretacion de 10s resultados ...........cccocovvvveivcicieics s 52
5.2 ANAISIS 08 reSUITATOS ......ccueiviiiieiieieie e 89
5.3 DiSCUSION A€ reSUITAOS .......couieiiiiiiieiicieie et 93
CAPITULOD Voot 97
6.1 CONCIUSIONES. ...ttt bbb 97
6.2 RECOMENTACIONES ......c.viiiiiitieiieiie e 99
REFERENGCIAS ...ttt sttt b e e e beeanne e 102

APENDICE A: Cuestionario de INVESEIGACION ........cevoveeveveeeiercieseeeieseeeeseeee s essssennens 109



vii

LISTA DE TABLAS
Tabla 1: Indicador REMUNEIACION .......c..civiiiiiieiieieie e 52
Tabla 2: Indicador CapaCitaCiON ...........cooeoiiiiiiieise e e 54
Tabla 3: INdicador LiNea A& CAITEIa .........coveiiiririieiieeesie e 55
Tabla 4: Opino que la comunicacion entre comparieros de trabajo es buena. .............ccco....... 57
Tabla 5: Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa...........cc.cceevneneen. 58
Tabla 6: INdICAAOr LIOBIAZOO .....cveviiieiiieiieiieiee ettt 60

Tabla 7: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la unién entre los colaboradores. 61

Tabla 8: Considero que tengo una relacién laboral buena y amistosa con mis compafieros de

LU= 01 [ F ST USSP SO P PP PRORO 63
Tabla 9: Indicador Definicion de fUNCIONES..........c.ocoviiriiiicsee e 64
Tabla 10: Indicador Estructura organizaCional ..............cocueiiieiineienesiseeeece e 66
Tabla 11: Indicador NOrmas y proCedimientos .........ccureiireriierienie e 67
Tabla 12: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa............cc.c...... 69

Tabla 13: Pienso que en el ultimo afio he podido crecer profesionalmente en la organizacion

Tabla 14: Indicador PArtiCIPACION ..........coiviiriiieiiesiesie sttt 72

Tabla 15: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un buen trabajo



viii

Tabla 18: Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planes y objetivos de la

0] 0T TP OP TR PP PRI 78
Tabla 19: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades............cccccecvvveienenn. 80
Tabla 20: Indicador Gestion de 1a informacion..............ccoceieieiene i 81
Tabla 21: El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado .............cccocevverirnnnne. 83

Tabla 22: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempefiar mis labores

A8 MANEIA BFICIENTE ... bbbt bt 85
Tabla 23: INAICAAOr EFICACIA ......ccvi it 86
Tabla 24: INdicador CreCIMIBNTO ........cciiieieieie it 88
Tabla 25: Chi-Cuadrado Variable Clima Organizacional*Variable Productividad................ 90
Tabla 26: Chi-Cuadrado Dimension Recompensa * Variable Productividad.......................... 90
Tabla 27: Chi-Cuadrado Dimension: Relaciones * Variable Productividad...............cccc........ 91

Tabla 28: Chi-Cuadrado Dimensién Estructura * Variable Productividad..........ccccocvvveeernnnnn. 92



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: CiClo de 10S PrOCESOS .........ciuiiiiiiiieie et 31
Figura 2: Medicion de 1a ProducCtividad............ccoeiriiiiiiiiinic e 33
Figura 3: Indicador REMUNEIACION..........couiiiiiiieeserieee et 53
Figura 4: Indicador CapaCitaCiOn ...........ccoeiiiiiiieienereese et 54
Figura 5: INdicador LiNea 0 CAITEIa..........couiererieerienieise ettt 56
Figura 6: Opino que la comunicacion entre compafieros de trabajo es buena...........cccccou.ee. 57
Figura 7: Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa. .........cc.ccoevrenes 59
Figura 8: INdiCAAOr LIAEIAZOO ... ....eiviiiieiieieieie ettt 60

Figura 9: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la union entre los colaboradores 62

Figura 10: Considero que tengo una relacion laboral buena y amistosa con mis compafieros de

LU= 01 [ TSROSO R PO P PP 63
Figura 11: Indicador Definicion de fUNCIONES ..........ccoeiiiiiiieiieree e 65
Figura 12: Indicador Estructura Organizacional ..............ccceveiiniiieninininieeese e 66
Figura 13: Indicador NOrmas y proCedimientos. ........couiirieierienieniese s 68
Figura 14: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa...........cc.co..... 69

Figura 15: Pienso que en el ultimo afio he podido crecer profesionalmente en la organizacion

Figura 16: Indicador PartiCIPaCION ..........ccoueieierieiiie sttt 72

Figura 17: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un buen trabajo

Figura 18: Considero que en la organizacion trabajamos motivados para alcanzar las metas

070 0111 1= 75


file:///D:/Tesis/Mi%20tesis/COPIA%201%20INFORME%20DE%20TESIS-%20ENGRY%20GUADALUPE%20CASTRO%20CUIPAL%20-%20copia.docx%23_Toc63015611

Figura 19: INdicador CONIOL..........cooiiiiiieee e 77

Figura 20: Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planes y objetivos de la

0] 0T TP OP TR PP PRI 79
Figura 21: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades ...........c.ccoceeevrenes 80
Figura 22: Indicador Gestion de 1a informacion ..o 82
Figura 23: El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado............cccoccevervrnnnnne 84

Figura 24: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempefiar mis labores
A8 MANEIA BFICIENTE ... bbbttt 85
Figura 25: INdiCadOr EFICACIAL ........coiiiiiiieiee e 87

Figura 26: INdicador CreCIMIBNTO ..........uiiiiiieieiieiere st 88



Xi

RESUMEN
La presente tesis titulada “El Clima Organizacional y su Incidencia en la Productividad de una
Empresa de Outsourcing de Soluciones Empresariales en el afio 2020 presenta como objetivo
general determinar que el clima organizacional incide en la productividad de una empresa de
outsourcing de soluciones empresariales. El estudio se realizé durante aproximadamente 6 meses
en el afio 2020. El disefio es descriptivo, transversal y correlacional. El muestreo que se utilizé fue
no probabilistico y la muestra estuvo compuesta por 52 personas que trabajan en esta empresa. El
instrumento utilizado fue un cuestionario que consta de 36 afirmaciones con respuestas de tipo
Likert. Los datos obtenidos fueron tabulados, interpretados y analizados con el software estadistico
SPSS, obteniéndose tablas de frecuencia y graficos, asi mismo se realizaron las pruebas de
hipotesis a través de la prueba estadistica Chi cuadrado. Entre los principales resultados podemos
apreciar que todas las pruebas de hipétesis se aceptan, razén por la cual se concluye que la variable

clima organizacional incide en la variable productividad.

Palabras Claves: Clima Organizacional, productividad, outsourcing.
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ABSTRACT

This thesis, entitled “The Organizational Climate and its Impact on the Productivity of a
Business Solutions Outsourcing Company in 2020” has as main purpose to determine that the
organizational climate affects the productivity of a business solutions outsourcing company.
The study was carried out for approximately 6 months in 2020. The design is correlational,
descriptive and cross-sectional. The sample that was used was non-probabilistic and this
consisted of 52 people who work in this company. The instrument used was a questionnaire
consisting of 36 statements with Likert-type responses. The data obtained were tabulated,
interpreted and analyzed with the SPSS statistical software, obtaining frequency tables and
graphs, as well as hypothesis tests through the Chi square statistical test. Among the main
results, we can see that all the hypothesis tests are accepted, which is why we can concluded

that the organizational climate affects the productivity.

Key Words: Organizational Climate, productivity, outsourcing.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DE ESTUDIO
1.1 Formulacion del problema

El éxito de cualquier empresa en el mundo, dependerd de manera fundamental en sus
colaboradores, quienes deben estar comprometidos con alcanzar los objetivos empresariales.
Esto se encuentra directamente relacionado con la motivacion en el lugar de trabajo, afectando
la satisfaccion de cada colaborador, y teniendo una repercusion directa en la productividad
empresarial y en el cumplimiento de metas comunes. En el mundo globalizado en el que
vivimos una empresa debe demostrar ser competitiva, caracteristica que se ve reforzada en un
dptimo rendimiento de sus colaboradores, es por eso que es de vital importancia establecer un

clima organizacional optimo en las empresas globalizadas.

Si bien es cierto, al principio en América Latina el tema del clima organizacional no era
considerado como un factor determinante en la competitividad empresarial, ahora podemos
ver que esa perspectiva ha cambiado totalmente. Hasta finales del 2011 los psic6logos
organizacionales no consideraban el clima organizacional un tema de mayor relevancia en
varios paises de Latinoamérica. Sin embargo, actualmente se puede evidenciar un aumento de
la preocupacion por el clima organizacional tanto en el sector privado como el puablico,
dandose medidas de Buenas Practicas Laborales en paises como Chile. Asi mismo se ha
observado que diversas empresas de Uruguay se encuentran en las listas de las empresas con
el mejor clima organizacional para trabajar, elaboradas por la Organizacion Great Place to
Work. También podemos ver que tanto Ecuador, Republica Dominicana y Colombia

presentan altos porcentajes de conformidad de los trabajadores con su ambiente laboral.



Entonces, podemos observar que el clima organizacional en América Latina es un tema que

ha venido tomando cada vez mayor importancia a la hora de hablar de empresas competitivas.

En nuestro pais, se puede decir que el interés que las empresas estdn mostrando en el clima
organizacional ha ido en aumento, en mayor medida en la actividad privada y con menos
alcance en el sector publico. Hay empresas que cuentan con equipos dedicados al clima
organizacional, como es el caso de Kimberly-Clark. Asi mismo se advierte que muchas de las
empresas que muestran interés en el clima organizacional son las empresas de servicios, y en
menor medida se observa el interés por parte de las empresas industriales. Entre los puntos
mas fuertes que se puede observar en el pais es la satisfaccion con el liderazgo, lo cual puede
dar pie a decir que se tiene un buen prondstico con respecto al clima organizacional.
Lamentablemente, el punto débil que se evidencia de manera constante es la insatisfaccion de
los trabajadores con sus remuneraciones, asi como la linea de carrera y las capacitaciones.
Estos son puntos en los que es preciso trabajar para lograr alcanzar mejores niveles de

productividad y competitividad.

La empresa de outsourcing de soluciones empresariales es una empresa de consultoria que
se dedica a la asesoria de empresas lideres del mercado en soluciones empresariales como
reclutamiento y seleccion de personal, consultoria contable y tributaria, outsourcing de pagos,

gestion de procesos salariales y destaque de personal.

El problema en esta empresa, especificamente en el area de Soluciones Financieras y
Administrativas, es el clima organizacional, el cual esta incidiendo sobre la productividad del
area y también estd afectando la relacion con los clientes. Se presentan las siguientes
dificultades, como la desmotivacion de los trabajadores, la baja productividad del area, mala

comunicacion y malos procesos administrativos.



Las causas de ese problema son varias, una de ellas es el hecho de que no hay preocupacion
por la capacitacién de los trabajadores, por ende no se les da las herramientas necesarias para
que puedan desarrollarse de manera Optima en sus funciones. Asi mismo no se toman en
cuenta los méritos personales de cada trabajador para que puedan formar una linea de carrera
en la empresa, ya que se prefiere poner a personas con menos preparacion en mejores cargos
en lugar de darles la oportunidad a trabajadores con mayor preparacion y experiencia
profesional, habiendo una diferencia de remuneraciones que causa molestia en los
trabajadores. Tampoco existe una buena comunicacion interna entre los mismos trabajadores
0 externa entre los trabajadores y los clientes, lo cual muchas veces causa retrasos en la
realizacion correcta de las funciones y disconformidad con los clientes. Asi mismo los jefes
no llevan un buen control de los filtros por cada etapa en los procesos documentarios y

tampoco existen manuales de procesos.

Esto trae varias consecuencias, una de ellas es que al no haber una preocupacion por el
desarrollo profesional de los trabajadores, estos no se encuentran totalmente motivados en
hacer su trabajo y se puede sentir una falta de compromiso para con la empresa. Asi mismo
existe disconformidad entre los trabajadores llevando a conflictos internos y malestar, creando
un poco de hostilidad entre los mismos trabajadores y muchas veces entre los trabajadores y
los directivos. Otra consecuencia es que el trabajo con los clientes no es el esperado ya que al
no haber filtros en los procesos documentarios, ni procesos estandares a seguir, y un mal flujo
de comunicacion interna entre los jefes y los trabajadores no se puede ofrecer el mejor

servicio, ocasionando una pérdida de clientes importantes.

Lo que se podria hacer para mejorar la situacion es invertir en cursos de capacitacion para

los trabajadores dependiendo de las funciones que cada uno realice, para aumentar tanto su



productividad como su motivacién, obteniendo mejores resultados. Asi mismo el ascenso de
puestos deberia ser meritorio y tomando en cuenta la formacion profesional del trabajador, de
esta manera se le entregaria un nuevo reto profesional y se podria beneficiar tanto el trabajador
como la empresa, obviamente viéndose reflejada en su remuneracion. También es importante
mejorar el flujo de informacion entre los trabajadores y los jefes, creando un sistema de
comunicacion eficiente y estandarizada. Asi mismo se podrian estandarizar los procesos
mediante la creacién de manuales. De esta manera estos se podrian optimizar, mejorando los
resultados. También se deberia poner méas énfasis en los filtros que realizan los jefes para

poder tener un mejor resultado final y evitar posibles errores en el proceso.

1.1.1 Problema Principal
¢De qué manera el clima organizacional incide en la productividad de los

trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales?

1.1.2 Problemas Secundarios
e ;De qué manera las recompensas inciden en la productividad de los
trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales?
e ;De qué forma las relaciones inciden en la productividad de los trabajadores
de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales?
e ;COmo la estructura incide en la productividad de los trabajadores de una

empresa de outsourcing de soluciones empresariales?

1.2 Objetivos General y Especificos
1.2.1 Objetivo General
Determinar que el clima organizacional incide en la productividad de los

trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.



1.2.2 Objetivos Especificos
e Determinar que las recompensas inciden en la productividad de los
trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
e Determinar que las relaciones inciden en la productividad de los trabajadores
de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
e Determinar que la estructura incide en la productividad de los trabajadores

de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.

1.3 Justificacion e importancia del estudio
La importancia del presente estudio radica en que permitird determinar la relacion entre la
variable clima organizacional y la variable productividad en una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales. Mediante los resultados alcanzados en esta tesis se espera que la
empresa conozca su situacion actual y esto sirva para que las autoridades puedan tomar las

decisiones pertinentes al respecto.

La presente tesis resulta conveniente ya que al desarrollarla y en caso de que sea
determinada la relacion entre el clima organizacional y la productividad de los trabajadores,
los directivos de la empresa podran llevar a cabo medidas de mejora para la compafiia, las
cuales seran necesarias para beneficiar a los colaboradores de la empresa, porque de esta
manera estos se podran desenvolver en un clima organizacional que favorecera su desempefio
e incrementara su productividad, asi mismo existird un sentimiento de compromiso con la

empresa y union laboral.

En los marcos de las observaciones anteriores, se considera relevante realizar esta
investigacion ya que el clima organizacional es un tema actual que debe ser evaluado en todas

las empresas que se consideren competitivas, puesto que repercute en todos sus niveles y



actividades. Definitivamente un mejor desempefio organizacional se vera evidenciado en
indicadores econdmicos positivos. De igual manera, el siguiente estudio puede ser replicado
por otros investigadores en otras empresas que presenten una situacion similar o busquen

evaluar su clima organizacional.

De la misma forma, se justifica esta investigacion porque tributa a la linea de Investigacion
de Gestion Empresarial Global debido a que el clima organizacional es un tema de mucha
relevancia que afecta la gestion empresarial en el entorno de las empresas competitivas. Es un
problema que esta vinculado al liderazgo, a la comunicacién y a la gestion humana; estos son
factores decisivos al momento de evaluar el desempefio 6ptimo de los colaboradores. Asi
mismo podemos decir que la empresa se encuentra en miras a la internacionalizacion de sus

actividades.

1.4 Alcance y limitaciones
1.4.1 Alcance
La siguiente tesis tiene como alcance elaborar una investigacion del clima
organizacional de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales y evaluar

su incidencia en la productividad de la misma.

Este estudio es de alcance descriptivo puesto que tiene como proposito recoger
informacion acerca de la organizacion. De igual manera busca describir y detallar la

realidad en su propio contexto.

De la misma forma es de alcance correlacional ya que se esta realizando con el fin
de medir dos variables; el clima organizacional y la productividad. Asi mismo para

evaluar hasta qué punto estas dos variables se relacionan.



1.4.2 Limitaciones
Una limitante de la presente investigacion es la sensibilidad de la informacion,
debido a que no se pudo contar con un acceso total a la informacion de la empresa, sin

embargo esto no representd un obstaculo para el éxito de la presente investigacion.

Otra limitante de la presente investigacion es la pandemia del COVID-19, la cual
nos obliga a contar solo con herramientas virtuales para poder llegar a los
colaboradores, corriendo el riesgo de no saber si podran realizar el cuestionario en las
condiciones que se espera y con la concentracion que esta requiere. También, debido
a la coyuntura que se vive en el pais, algunos trabajadores de la empresa
lamentablemente perdieron sus puestos de trabajo, por lo que el tamafio de muestra
también se vio comprometido. No obstante, se logré llegar al tamafio de muestra

necesario para desarrollar correctamente la investigacion.

Otra limitante seria el sesgo de la informacion, ya que cabe la posibilidad de que al
momento de realizar el cuestionario, los colaboradores no respondan de manera veraz

y objetiva como se espera.



CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1 Antecedentes de la investigacion

INTERNACIONALES

En la investigacion de Rodriguez (2017) titulada “El Clima Organizacional y su Relacion
con la Productividad en una Industria Productora de Plasticos”; una tesis elaborada para
conseguir el titulo de Psicdloga Organizacional en la Pontificia Universidad Catolica del
Ecuador, podemos observar que tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre el
clima organizacional y la productividad en los trabajadores del area de produccion de una

empresa de plasticos. Asi mismo el método utilizado fue el descriptivo.

Su principal conclusién fue que los colaboradores del area de produccién sienten que la
dimensidn relaciones es mala, la dimensién autorrealizacion la definen como promedio y la
estabilidad o cambio como promedio, a partir de estos resultados se puede sefialar que el clima
organizacional no es favorable dentro de esta empresa. Asi mismo se pudo observar que al
llevar a cabo la correlacidn entre el clima organizacional y la productividad se concluy6 que
estas dos variables si presentan un grado de relacion. Esta investigacion tiene relacion con la
presente tesis debido a que también busca establecer que existe una relacion entre el clima

organizacional desfavorable con la baja produccion.

Jiménez y Mosquera (2017) en su tesis titulada “Clima Organizacional y su Incidencia
en el Desempefio Laboral de los Trabajadores, de los Departamentos Financieros en
Entidades Publicas”; una tesis que fue elaborada para obtener los titulos de Ingenieros
Comerciales en la Universidad del Pacifico de Ecuador, plantearon como objetivo realizar un

analisis de la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores



de un departamento financiero, con el fin de poder mejorar su rendimiento, a través de un plan
de mejoramiento. El método que se utilizé fue el de anélisis aplicado en instancias especificas

y el deductivo.

Como consecuencia de realizar el diagnostico del clima organizacional en general se
concluyd que el area financiera analizada esta en riesgo laboral, debido a que el clima
organizacional muestra resultados negativos en aspectos como las condiciones fisicas, el
trabajo en equipo, la equidad, el liderazgo, la comunicacién y la toma de decisiones. Esta tesis
es importante para la investigacién debido a que present6 una evaluacion en diferentes campos
del clima organizacional y demostré que existe un riesgo latente que hay que evitar
inmediatamente, asi mismo elabor6 un Plan de Mejora para el Departamento Financiero que
buscoé que los factores del clima organizacional que se encontraban mas débiles puedan

mejorar y de esta manera beneficiar el desempefio laboral.

En la tesis de Sanchez y Castillo (2018) titulada “Plan de Mejoramiento para el Clima
Organizacional en la Empresa Sanchez Ingenieria Proyectos y Construcciones SAS”; la
cual fue elaborada para un Postgrado con Especializacion en Gerencia en la Universidad La
Gran Colombia, indicaron que su objetivo fue diagnosticar el clima organizacional de la
organizacion y también establecer un plan de mejoramiento del clima organizacional basado

en el diagndstico del mismo. Se utilizé el método descriptivo de enfoque cuantitativo.

Tras haberse realizado la investigacion se llegd a la conclusion que se deben fortalecer los
estimulos en la organizacion y preocuparse por mantener a los trabajadores motivados. Asi
mismo se debe medir y evaluar los salarios que se les estan pagando de acuerdo a su
experiencia e implementar actividades que permitan establecer la convivencia e integracion

de todos los empleados. El aporte de esta tesis a la investigacion es el plan de mejoramiento
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para la empresa al clima organizacional el cual puede servir como aporte para la presente

investigacion.

NACIONALES

Soria (2017) en su investigacion titulada “Clima Organizacional Y Productividad De Los
Trabajadores De Fabrica Peruana Eternit”; la cual fue elaborada para lograr el titulo de
Licenciada en Administracion en la Universidad Inca Garcilazo de la Vega, tuvo como
principal objetivo comprobar como el clima organizacional se puede asociar con la
productividad de los colaboradores de una fabrica peruana. EI método que se usé fue el

deductivo, inductivo y descriptivo.

Se llegd a la conclusion de que esta relacién significativa y positiva entre el clima
organizacional y la productividad de los colaboradores si existe. También se pudo verificar
que si existe una relacién positiva entre la motivacion, la capacitacién y la tecnologia con la
productividad de los colaboradores de esta fabrica. Esta tesis esta relacionada a la presente
investigacién ya que también busca determinar que el clima organizacional tiene una

influencia directa en la productividad de cualquier organizacion.

En la investigacion de Lorrén (2018) titulada “Clima Organizacional y el Desempeiio
Laboral del Personal de la Empresa Inproconsa S.A.C. en el Primer Semestre 2017”; la
cual fue elaborada para conseguir el titulo de Licenciada en Administracion de Empresas en
la Universidad San Ignacio de Loyola, menciond que el principal objetivo de su estudio fue
demostrar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Inproconsa. En esta investigacion se utilizé el método no

experimental de corte transversal.



11

Se concluy6 que existe una clara relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Ademés se demostré que hay una asociacion entre el aspecto individual, la
comunicacion y la motivacion con el desempefio laboral. Esta investigacion resulta relevante
ya que podemos observar como el clima organizacional se asocia con el desempefio laboral,

esto nos ofrece un enfoque mas amplio de la variable clima.

Moreira (2018) en su investigacion titulada “El Clima Organizacional y su Influencia en
la Productividad Laboral en las Instituciones de Educacion Superior (IES) Publicas de la
Provincia de Manabi-Ecuador”; tesis que sirvidé para obtener un doctorado en Ciencias
Administrativas en la Universidad Nacional Mayor De San Marcos, presenté como objetivo
verificar que el clima organizacional tiene influencia en la productividad laboral en las
Instituciones de Educacion de Ecuador. EI método que fue utilizado fue el descriptivo-

transversal y observacional.

Se puede concluir que el clima organizacional si tiene influencia en la productividad laboral
de las Instituciones de Educacion de Ecuador. En base a esto se demuestra que un clima
organizacional bueno se traduce en mayor productividad. Esta tesis proporciona informacion
para la presente investigacion ya que logra medir y analizar el clima organizacional e

identificar los factores que tienen influencia en la productividad laboral.

En la investigacion de Vasquez (2017) titulada “El Clima Laboral y su Influencia en la
Productividad de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Eten, 2016”; estudio elaborado para lograr el titulo de Ingeniero Comercial en la Universidad
Privada Juan Mejia Baca, tuvo como principal objetivo establecer como influye el clima
laboral en la productividad de los colaboradores del area administrativa de la Municipalidad

de Eten. El método usado fue el cuantitativo no experimental y transversal.
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A partir de este estudio se puede concluir que el clima organizacional influye directamente
en la productividad de los trabajadores de la Municipalidad de Eten. Se plante6 una propuesta
para mejorar el clima organizacional, la cual se encaminé en fortalecer las recompensas y las
consideraciones, asi como el apoyo de los directivos y el agradecimiento, para desarrollar esto
se realizarian conferencias, seminarios, cartas de reconocimiento, y otras medidas que hagan
que los trabajadores se sientan apreciados y reconocidos por su trabajo. Esta investigacion se
considera relevante ya que aparte de establecer que el clima laboral influye en la
productividad, aporta a favor de la organizacién elaborando un plan de propuesta de mejora,
el cual se enfoco en enmendar las dificultades halladas en el clima organizacional, con nuevas

estrategias que deben aplicarse de manera practica.

2.2 Bases Tedricas - cientificas

2.2.1 Conceptos del Clima Organizacional

El clima organizacional ha sido definido por una gran variedad de autores desde
varias décadas atras, y con el pasar de los afios, este tema ha adquirido mayor
importancia a la hora de hablar de empresas competitivas, convirtiéndose en un aspecto

relevante para investigar.

De acuerdo a Brunet (1987) el clima organizacional “constituye una configuracion
de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de

un individuo pueden constituir su personalidad” (p.12).

Asi mismo, Litwin y Stringer (1968) postulan que “el clima organizacional atafie a

los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores,
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asi como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,

valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion”.

Autores mas recientes también conceptualizan el clima organizacional, por ejemplo
Chiavenato (2011) lo define como la “influencia del ambiente sobre la motivacién de
los participantes, de manera que se puede describir como la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en

su conducta” (p.74).

Del mismo modo Méndez (2006) asegura que el clima organizacional es “el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo
a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional, (...) que orienta su creencia, percepcion, grado de participacion y

actitud” (p.108).

De acuerdo a Luthans (2008) podemos definir el clima organizacional como “el
estudio y la aplicacién de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas positivas de los
recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente para el

mejoramiento del desempefio en el lugar del trabajo actual”.

Otro alcance sobre el clima organizacional nos lo da Garcia (2009) quien lo define
como “la identificacion de caracteristicas que hacen los individuos que componen la
organizacion y que influyen en su comportamiento, lo que hace necesario para su
estudio, la consideracion de componentes fisicos y humanos, donde prima la

percepcion del individuo™ (p. 48).
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De igual manera Segredo (2013) resalta lo importante que es mantener un 6ptimo
clima organizacional ya que “es un tema de importancia para las organizaciones
encaminadas en el mejoramiento del ambiente de trabajo; por ello se considera un
factor clave en el desarrollo de las instituciones, y su mejoramiento incide en el espiritu

de la organizacion” (p.23).

En el orden de las ideas anteriores, lo que podemos observar es que cada autor tiene
una perspectiva diferente para definir el clima organizacional, ya que dependera del
enfoque que el autor tiene sobre este concepto, asi como también influye la época en

la que estos conceptos fueron desarrollados.

Cada una de estas definiciones nos permite afirmar que el clima organizacional es
la percepcion que tienen las personas y la manera en como identifican las
caracteristicas del ambiente que los rodea, lo cual influye en su comportamiento, en su
compromiso, en el espiritu empresarial, en su participacién y principalmente en su
desempefio laboral. Por esta razon, para entender el estado del clima organizacional de
cualquier empresa resulta mas que necesario comprender la conducta de los

colaboradores que la conforman y la estructura de la misma.

Tipos de Clima Organizacional

Likert (1968) en su Teoria del Clima Organizacional afirma que ‘el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo

y por las condiciones organizacionales que los miembros perciben”.

Rodriguez (2016) nos dice que esta teoria es considerada las mas dindmica e

ilustrativa sobre el clima organizacional, porque propone la insercion de un clima
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organizacional participativo como aquel que es capaz de promover la eficiencia y
eficacia de las personas y las organizaciones. Este concepto que se ve reforzado por
las teorias mas actuales sobre clima organizacional, ya que en la mayoria se observa a

la participacion como un factor motivacional en las personas.

Likert plantea una teoria de diagndstico y analisis del clima organizacional la cual
se basa en una trilogia de variables que componen los tipos de climas que existen en

las organizaciones, estas son:

a) Variables Causales: consideradas variables independientes y orientadas a
determinar la direccién en la cual que una organizacion se desarrolla y la
obtencion de resultados. Aqui se encuentran la estructura, las decisiones,
actitudes y competencias y la administracion de la organizacion.

b) Variables Intermedias: son aquellas que van a medir como se encuentra la
organizacion internamente y se ven reflejadas en aspectos como la motivacion,
la comunicacion, el rendimiento y la toma de decisiones.

c) Variables Finales: se compone de las variables dependientes causadas por la
influencia de las variables causales y variables intermedias, por lo cual muestran
los logros o resultados organizacionales, como productividad, gastos

empresariales, ganancias y pérdidas.

Mediante la interrelacion de estas variables se pueden determinar los tipos de clima

organizacional y los cuatro sistemas que se describen a continuacion:
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2.2.2.1 Clima de Tipo Autoritario
Sistema I. Autoritario Explotador: este se caracteriza porque los directivos
no tienen confianza en los colaboradores, se percibe temor entre los
trabajadores, las decisiones solo son tomadas por los directivos sin
participacion de los empleados y no existe interaccion entre los colaboradores
y directivos o esta es practicamente nula.
Sistema Il. Autoritario Paternalista: en este sistema si existe confianza entre
los directivos y los subordinados, como fuente de motivaciéon se utilizan
recompensas y castigos en los empleados. Aqui se juega con las necesidades
sociales de los trabajadores, pero da la impresion que se trabaja en un ambiente
laboral estable y estructurado.

2.2.2.2 Clima de Tipo Participativo
Sistema I11. Consultivo: aqui si existe confianza entre los supervisores y los
empleados, también se les permite a los colaboradores tomar ciertas decisiones
especificas, asi mismo se busca satisfacer necesidades de estima utilizando
recompensas y muy ocasionalmente castigos y se percibe una comunicacion
descendente y un ambiente dinamico.
Sistema V. Participacion en grupo: en este sistema existe una confianza
plena por parte de los directivos hacia los colaboradores, la toma de decisiones
busca involucrar e integrar a todos los niveles de la organizacion, la
comunicacion es ascendente-descendente y lateral y los trabajadores se

motivan por su participacion, implicacion y el establecimiento de objetivos.
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Este sistema es la mejor via para lograr los objetivos mediante la planeacion

estratégica.

Como se puede observar, los sistemas | y Il hacen referencia a un tipo de clima
organizacional cerrado con una estructura muy rigida y con poca o nula participacién
de los subordinados, entonces se deduce que el clima no es favorable; en cambio los
sistemas 111 y IV corresponden a un clima organizacional abierto y participativo, con
una estructura mas flexible que permite que la comunicacion fluya en todos los niveles

de la empresa, creando un clima organizacional favorable.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Cuando hablamos del clima organizacional de una organizacion es notorio el
cambio ocasional del comportamiento de los colaboradores, esto sucede por varios
motivos, por ejemplo los dias de pago, los dias del cierre mensual, entrega de
gratificaciones, aumento de salarios, rotacion del personal, etc. Este cambio puede ser
positivo 0 negativo dependiendo de la situacion que esté sucediendo, por ejemplo
cuando hay un incremento de los salarios al personal, la motivacion aumentara, sin
embargo, en caso de ser una situacion adversa como la rotacion del personal o una

reduccion de salarios, la motivacién se vera disminuida.

Silva (1996) nos menciona las siguientes caracteristicas como las mas importantes

del clima organizacional:

e Esexterno a los trabajadores.
e Lo rodea pero difiere de las percepciones del trabajador.

e Existe en la organizacion.
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e Puede ser registrado mediante varios procesos.

e Se diferencia de la cultura organizacional.

Asi mismo, Rodriguez (2001) propone las siguientes caracteristicas para el clima

organizacional:

e Es permanente, lo que significa que la empresa mantendra una cierta
estabilidad de clima organizacional con cambios progresivos.

e EI comportamiento de los colaboradores es afectado por el entorno de la
organizacion.

e EIl clima organizacional de la organizacion afecta el compromiso y
reconocimiento de los colaboradores.

e Los colaboradores pueden cambiar el clima organizacional de la empresa y
también pueden influir en sus propias actitudes.

e Muchas variables estructurales de la organizacion pueden incidir en el clima
de la misma y al mismo tiempo estas variables se ven alteradas por el clima.

e Dificultades en la empresa como ausentismo y rotacion del personal pueden
ser un sintoma de que en la organizacion el clima organizacional no es bueno,

esto significa que sus colaboradores podrian no sentirse satisfechos.

Atendiendo a estas consideraciones, podemos observar que el clima organizacional
esta relacionado de manera estrecha al comportamiento de los individuos, debido a que
tiene un efecto importante sobre los trabajadores, directa o indirectamente, ya que la

percepcidn que estos tengan sobre el clima organizacional va a tener una repercusion
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en su proceder. De igual manera se puede decir que el comportamiento de los

colaboradores influye en el clima organizacional.

Componentes del Clima Organizacional

De acuerdo a Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) los componentes del

clima organizacional méas considerados por diversos autores son:

2.2.4.1 Ambiente fisico: es aquel que comprende el espacio fisico, instalaciones, el
equipamiento instalado, el color del ambiente, la temperatura del lugar, la
contaminacion, entre otros factores.

2.2.4.2 Caracteristicas estructurales: son las que estan relacionadas a la estructura
de la organizacién, su tamafio, su jerarquia, su estilo de liderazgo, etc.

2.2.4.3 Ambiente social: es aquel que enmarca elementos como el compafierismo, los
posibles desacuerdos entre trabajadores, la comunicacion y otros.

2.2.4.4 Caracteristicas personales: son las aptitudes, expectativas, creencias,
motivaciones, actitudes, etc.

2.2.4.5 Comportamiento organizacional: el aquel que estd formado por aspectos
como la productividad, la rotacion del personal, la satisfaccion, el ausentismo,

etc.

Ante lo expuesto, se puede determinar que la suma de estos componentes es lo que
va a configurar el clima de una organizacion, el cual es el producto de la percepcion

de estos por parte de los trabajadores.
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2.2.5 Dimensiones del Clima Organizacional

Al momento de estudiar el clima organizacional de cualquier organizacion se debe
poner atencion a los factores que intervienen en el comportamiento de los trabajadores
y como estos se deben medir. Hay una amplia gama de variables para medir dichos
factores y son muchos los autores que plantean diversas dimensiones para su medicion.
Para Litwin y Stinger (1968) existen nueve (9) dimensiones para explicar el clima

organizacional y son las siguientes:

2.2.5.1 Estructura: esta dimensién incluye todo lo relacionado a las reglas, los
procedimientos y la estructura jerarquica que estan dentro de la organizacion.
La forma en la que una empresa esta estructurada puede influenciar en la
percepcidn que tienen los trabajadores sobre el lugar donde trabajan.

2.2.5.2 Responsabilidad: también se le conoce como “empowerment”, se refiere al
grado de autonomia que tienen los colaboradores para poder realizar su trabajo.
Para esta dimension se debe evaluar el tipo de supervision, los retos de la
actividad y el compromiso con los resultados.

2.2.5.3 Recompensa: hace referencia a la percepcidn que los trabajadores tienen sobre
la recompensa que reciben por el esfuerzo que realizan. Implica no solo un
salario justo, sino también ciertos incentivos que puedan darse de manera
adicional, los cuales no tienen que ser monetarios necesariamente, la idea es
que motiven al trabajador a mejorar cada dia su trabajo.

2.2.5.4 Desafio: esta dimension corresponde al sentimiento de los colaboradores sobre
los retos que el trabajo les impone. Es el grado en que la empresa fomenta la

aceptacion de riesgos calculados con el fin de conseguir las metas planteadas.
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2.2.5.5 Relaciones: es como los trabajadores perciben su ambiente laboral, el cual
deberia ser grato y con buenas relaciones sociales entre compafieros de trabajo
asi como entre los directivos y los colaboradores.

2.2.5.6 Cooperacion: esta dimension se orienta principalmente en el apoyo oportuno
y en el espiritu de trabajo en equipo por parte de los directivos y los mismos
colaboradores para lograr los objetivos comunes.

2.2.5.7 Estandares: esto se relaciona con la percepcion que tienen los integrantes de
la organizacién sobre el énfasis que pone la empresa a las normas de
rendimiento. Si las exigencias son razonables y tienen coherencia, los
trabajadores sentirdn que existe justicia y equidad.

2.2.5.8 Conflictos: esta dimensién implica el grado en que los trabajadores, tanto
colaboradores como directivos, aceptan las discrepancias y enfrentan los
problemas. Esto influye en la opinién que los trabajadores tienen sobre el
manejo de conflictos dentro de la organizacion.

2.2.5.9 Identidad: es la pertenencia que sienten los trabajadores hacia la organizacion.
Esta dimensién muestra que tan implicados se encuentran los colaboradores
con los objetivos colectivos de la empresa y el orgullo que sienten por

pertenecer a ella.

En base a lo descrito anteriormente, se puede apreciar que el enfoque que Litwin y
Stinger nos ofrecen es importante ya que plantea que el comportamiento de un
colaborador no es algo que resulta de una mecéanica de factores organizacionales, sino

que este depende de las percepciones que tiene el colaborador de los mismos.
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De la misma manera, estas percepciones dependen en gran medida de las
interacciones, actividades u otras experiencias que cada trabajador tenga con la
empresa. Con esto se puede decir que el clima organizacional es reflejo de la

interaccion entre caracteristicas tanto personales como organizacionales.

Importancia del Clima Organizacional

Brunet (1987) nos indica que “el clima organizacional es importante porque, en una
forma global, refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros que,

debido a su naturaleza, se transforman a su vez en elementos de clima”.

Para cualquier administrador resulta fundamental ser capaz de realizar un anélisis y

diagndstico del clima de su organizacién por las siguientes razones:

e Brinda la posibilidad de analizar las principales causas de conflictos y de
insatisfaccion que pueden incentivar a los colaboradores a desarrollar
actitudes negativas frente a la empresa.

e Permite al administrador empezar y mantener un cambio que le muestre los
puntos especificos donde deberia dirigir sus inversiones.

e Le permite realizar un seguimiento de como la organizacién se desarrolla y

de esta manera poder prever los problemas que surjan.

En tal sentido, podemos decir que el clima organizacional es un factor muy
importante usado para poder identificar y analizar los problemas que podrian afectar
el desempefio de cualquier empresa. Esto podria tener un efecto en varios aspectos,
como por ejemplo en el compromiso de los trabajadores hacia la organizacion, los

estados de animo de los colaboradores, en su desempefio el cual se vera reflejado en
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su productividad y la rotacion del personal, la cual se veré incrementada si es que los
trabajadores no se sienten satisfechos o a gusto en la organizacion en donde laboran,
haciendo que se generen gastos por reclutamiento de nuevo personal y uso de tiempo

para capacitaciones.

El clima organizacional debe ser tratado con cuidado en cualquier organizacion,
debido a que esté relacionado de manera directa con la productividad y desempefio de
los trabajadores, por lo tanto de él dependeran el desempefio y logros de metas de la

organizacion.

Instrumentos de Evaluacion de Clima Organizacional

Es necesario conocer el estado del clima laboral en nuestra organizacion, y para
poder conocer dicho estado resulta relevante realizar una medicion del clima
organizacional cada cierto tiempo. Anteriormente se explicé que el clima
organizacional es un factor muy importante en cualquier organizacion, el cual tiene
influencia en muchos otros factores de la empresa, por ende evaluarlo resulta

necesario.

De acuerdo a Morales (2018) hay dos componentes que deben de tomarse en cuenta

a la hora de medir el clima organizacional:

a) Valores tangibles:
e Recompensas en términos econdmicos (remuneracién, bonificaciones,
primas, etc.).

e Instalaciones de las oficinas (iluminacién, acceso, seguridad).
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e Capacidad organizacional, esta se entiende como la disponibilidad de los

recursos con los que cuenta el trabajador para desarrollar sus labores.

b) Valores intangibles:

e Comunicacion

e Tipos de liderazgo

e Trabajadores motivados y comprometidos.

e Colaboradores con autonomia y la existencia de buenas relaciones

interpersonales.

Asi mismo nos dice que hay ciertas herramientas de medicién que son las mas

comunes, estas son:

a)

b)

Observacion: la observacion directa radica en que los directivos se percaten de
cémo los empleados trabajan para poder reconocer aspectos en el entorno
laboral que causan insatisfaccion entre los trabajadores. Pese al hecho de ser una
herramienta facil, no necesariamente resulta siendo precisa ni objetiva y
lamentablemente toma gran cantidad de tiempo poder llevarla a cabo.

Grupos focales: los grupos focales son de las maneras méas usadas para medir el
clima laboral. Se trata basicamente de una conversacién con un grupo de 6 a 12
participantes a los que un moderador les realiza preguntas sobre aspectos
especificos de la organizacion. EI mayor desafio al utilizar esta herramienta
es crear un entorno abierto de confianza para que los empleados hablen de
manera tranquila y libre.

Entrevistas: las entrevistas pueden realizarse de manera individual o grupal y

deben girar en aspectos mas especificos de la empresa. Las entrevistas de salida
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representan una buena opcién para conocer una percepcion honesta sobre
las condiciones laborales. Ademas, la herramienta también nos permite conocer
los diferentes climas organizacionales que podrian existir en una empresa, de ser
el caso.

d) Encuestas: las encuestas resultan herramientas muy eficaces para recopilar
datos precisos sobre la satisfaccion de los colaboradores. Asi mismo, se
diferencian de las anteriores herramientas por tener un margen de error bajo al
realizar la suma de las percepciones subjetivas del talento humano, por lo cual

ayuda a identificar tendencias y areas de mejora.

Existen diferentes enfoques a la hora de hablar de encuestas para medir el clima

organizacional, entre ellas tenemos:

2.2.7.1 El cuestionario de Rensis Likert:

Segun Dessler (1976), para Likert el clima organizacional debe: “ser visto
como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacion o
adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial”.

Likert desarrollo una teoria que fue denominada “Los sistemas de
organizacion” la cual nos permite estudiar en términos de causa y efecto como
se originan los climas estudiados y sus variables. Aqui se propone que el
comportamiento de un trabajador va a depender de la percepcion que tenga de
larealidad organizacional en la que se desarrolla. Likert utiliza una herramienta
para poder calcular la naturaleza del sistema de gestion y esta resulta de

relacionar dos instrumentos: reconocer que sistema de gestion utiliza una
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organizacion e indicar que diferencias existen entre los sistemas de gestion para
poder medirlos (Likert, 1968).

Como ya se explicO anteriormente, Likert plantea cuatro sistemas de
gestion, dos de tipo cerrado y dos de clima abierto. Por ende, se puede decir
que para Likert el clima es multidimensional, y se encuentra compuesto por
ocho dimensiones: las fuerzas de motivacion, la planificacion, los procesos de
comunicacion, la toma de decisiones, el control y los objetivos de rendimiento,
los métodos de mando, el perfeccionamiento y la influencia.

2.2.7.2 Modelo de medicion de John Sudarsky-Test de Clima Organizacional
(TECLA):

De acuerdo a Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky desarrollo un
instrumento para diagnosticar el clima organizacional llamado TECLA, el cual
se encuentra fundamentado en la teoria de McClelland y Atkinson, en donde se
pueden identificar las necesidades de poder, logro y afiliacion.

Sudarsky (1977) plantea las siguientes dimensiones: normas de excelencia,
responsabilidad, claridad organizacional, seguridad, calor y apoyo,
conformidad, recompensa y salario. Asi mismo este autor utiliza como base la
definicion de Litwin y Stringer sobre clima organizacional, afiadiéndole las
dimensiones de salario y seguridad. El instrumento utilizado es un cuestionario
de 90 preguntas de verdadero o falso, incluyendo preguntas de control.

Este instrumento permite diagnosticar el clima organizacional ya que

responde a la pregunta ¢ Que se tiene motivacionalmente en esta organizacion?
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En base a la informacion obtenida es posible predecir la manera correcta de
guiar las acciones conforme a prioridades y limitaciones.

2.2.7.3 Modelo de medicion del Profesor Carlos Méndez-Instrumento para medir
clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC):

Méndez (2006) considera el clima organizacional como el ambiente propio
de la organizacion, el cual es generado y percibido por todos sus colaboradores
de acuerdo a las condiciones que se encuentran en la estructura de la
organizacion y en el proceso de interaccién social.

El IMCOC esta compuesto por 45 preguntas y se ha disefiado un software
para tabular y procesar estadisticamente los datos. De acuerdo a Méndez (2006)
esta herramienta se ha ajustado permanentemente y presenta a las empresas que
estén interesadas en aplicarla preguntas adicionales de variables que se ajustan
a sus problemas particulares. Para Méndez, este instrumento es diferente
porque se puede actualizar con preguntas complementarias sin que esto afecte
su efectividad, asi mismo por ser vigente en el marco de métodos y
planteamientos de reconocidos autores y por la metodologia usada en su
validacion.

Méndez (2006) considera estas variables: liderazgo, toma de decisiones,
objetivos, cooperacion, motivacion, relaciones interpersonales, control de
comportamiento, de calidad, de actitudes y creencias, de informacion y de

satisfaccion.
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2.2.8 Conceptos de Productividad

La productividad es una medida econémica presente en todas las organizaciones,
es por esta razon que la necesidad de conceptualizarla ha estado presente desde el
principio del pensamiento administrativo y ha evolucionado histéricamente, siendo

analizada por diversos autores.

El origen del concepto de productividad se atribuye a los estudios de Quesnay, cuya
obra aparece en el afio 1766. El fue un economista francés considerado pionero del
pensamiento econdémico, quien afirma que: “la regla de conducta fundamental es
conseguir la mayor satisfaccion con el menor gasto o fatiga” (Sumanth, 1996, pag. 3).
En este planteamiento se puede observar su relacion con el utilitarismo, en donde se

encuentran presentes los antecedentes a la productividad y competitividad.

Con el pasar de los afios otros economistas clasicos también ofrecieron diversos

conceptos sobre la productividad, por ejemplo Karl Marx (2010) asevera que:

“El grado social de la productividad laboral se ve reflejado en el volumen de la
magnitud relativa de los medios de produccion que un obrero, durante un determinado

tiempo y usando la misma fuerza de trabajo, transforma en producto” (p. 772).

Entonces, se puede decir que la productividad es definida por Marx como el
aumento de la produccidn, la cual nace a partir del aumento de la capacidad productiva
del trabajo pero sin variaciones del uso de la fuerza. Asi mismo plantea que la
produccién se puede incrementar si se aumenta el tiempo efectivo de trabajo y se

disminuyen los tiempos muertos.

Otros autores como Prokopenko (1989) definen la productividad como:
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La relacién entre la produccion obtenida por un sistema de produccion o
servicios y los recursos usados para alcanzarlos. De esta manera, la
productividad se puede definir como la utilizacion eficiente de recursos—
trabajador, capital, tierra, materiales, energia, informacion- en la produccion

de bienes y servicios (p.3).

Fietman (1994) indica que la productividad se ve afectada principalmente por los

siguientes factores:

a) Recursos Humanos: es considerado como el factor que determina la
productividad, debido a que tiene gran influencia y orienta a los otros factores.

b) Maquinaria y Equipo. es primordial tener en consideracién el como se encuentra
la maquinaria, la calidad y el correcto uso de los equipos.

c) Organizacion del Trabajo. en este factor participan la estructuracion y redisefio
de los puestos de trabajo, los cuales estan determinados de acuerdo a la

maquinaria, equipo y trabajo (p. 178).

Otro concepto sobre la productividad nos lo dan Cequea y Rodriguez (2012)
quienes indican que la productividad “podria ser enunciada como resultado de la
articulacion armonica entre la tecnologia, la organizacion y el talento humano,
combinando de forma oOptima o equilibrada los recursos para la obtencion de los
objetivos” (p. 122). En esta definicion, se puede apreciar que se considera importante

el potencial humano el cual, junto con otras variables, genera la productividad.

Ante todas las ideas expuestas, se puede decir que la productividad no se basa de

manera Unica en administrar los insumos materiales de una empresa, Sino que son
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muchos los factores los cuales aportan en gran medida a la organizacién para que esta
pueda cumplir sus objetivos colectivos, siendo quizas el mas importante el factor
humano, ya que si una empresa posee trabajadores habiles y motivados en un grato

ambiente de trabajo, podré incrementar su productividad.

2.2.9 Beneficios de la Productividad

Bain (2003) nos sefiala que:

La productividad es importante ya que representa una herramienta comparativa
para los directivos de las empresas, ingenieros industriales, economistas e
incluso politicos; debido a que realiza una comparacion de la produccion en
distintos niveles del sistema econémico (organizacion, sector o pais) con los

recursos utilizados.

Por otra parte, se puede reconocer que los cambios de la productividad tienen
un gran impacto en muchos fendmenos econémicos y sociales, como el
crecimiento econémico, la mejora del nivel de vida, el aumento de la balanza
de pagos, controla la inflacion e incluso el volumen y la calidad de las

actividades recreativas.

Para que una organizacion pueda crecer de manera rentable e incrementar sus
utilidades debe de aumentar su productividad. Son varios los factores que originan una
mayor productividad en una empresa, por ejemplo la utilizacién de instrumentos de
medicion, el estudio de los tiempos de trabajo, llevar un equitativo sistema de salarios
y sobre todo mantener la motivacién en los trabajadores, quienes representan el recurso

maés importante de las empresas.
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2.2.10 Medicion de la Productividad

Gaither y Frazier (2000) definen la productividad como: “la cantidad de productos
y servicios realizados con los recursos utilizados” (p.452) y proponen la siguiente

formula:

Productividad =  Cantidad de productos o servicios realizados

Cantidad de recursos utilizados.

Es la medida de desempefio que incluye el logro de metas y la proporcion entre el

logro de resultados y los insumos utilizados para conseguirlos.
Betancourt (2017) nos ofrece otro enfoque para poder medir la productividad:

Figura 1: Ciclo de los Procesos

Elaboracion propia
En la figura anterior tenemos el ciclo de los procesos, en donde podemos observar
que todo proceso tiene una entrada, la cual puede estar conformada por las personas,
el capital, los insumos y la administracion. Cada uno de ellos tiene actividades que le
agregan valor a las entradas haciendo que se puedan transformar en salidas, las cuales

representan los bienes y servicios ofrecidos a los clientes o a otras partes interesadas.
Para poder ser mas productivas las empresas deben:

e Reducir la entrada con una salida constante: esto se puede graficar con

el ejemplo de una tienda de ropa, en donde se determina que es mas
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beneficioso tener dos (2) vendedores en lugar de tres (3), pues el nivel de
ventas es similar. Aqui se puede observar que se reduce la entrada,
representada por los vendedores, para mantener una salida constante, la
cual son las ventas. Para lograr eso se tuvo que hacer algo dentro del
proceso que permitio el darse cuenta de que uno de los vendedores no era
productivo.

e Incrementar la salida con una entrada constante: tenemos la misma
tienda de ropa la cual capacita a sus tres (3) vendedores en técnicas de
atencion al cliente para poder mejorar su nivel de ventas. Aqui lo que se
hizo fue mantener la entrada constante, la cual son los vendedores y
también se aumento la salida, es decir las ventas, con una capacitacion.
Podemos observar que nuevamente fue necesario hacer algo dentro del

proceso para poder obtener los mejores resultados.

A partir de estas ideas, podemos plantear dos conceptos:

e Medida total de productividad: en donde se toma la razon de todos los
insumos y toda la produccién.
e Medida multiple de productividad: en donde se toma la razén de uno o

mas insumos con toda la produccién.
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Figura 2: Medicion de la Productividad

productividad

Medida total de productividad Ejemplo
Producto (total bienes y servicios) monto total de ventas
Insumo (total recursos utilizados) monto total de insumos

Medida multiple de productividad Ejemplo
Producto (total bienes y servicios) Unidades producidas
Personal + material + capital + otros Energia empleada en planta

[T INGENIO- MPRESA

(Betancourt, 2017)

De las evidencias anteriores, se puede decir que medir la productividad dependera
del rubro de la empresa y las herramientas de medicion de productividad que tengamos

disponibles.

En tal sentido, dependera del investigador encontrar el mecanismo adecuado para
medir la productividad de acuerdo al caso que se desee analizar, pues en unas empresas

sera mas complejo que en otras.

Por ejemplo, puede ser facil si consideramos medir la productividad de:

e Un vendedor: se puede medir mediante el volumen de ventas por hora.

e De un empleado de call center: se puede medir el nUmero de Ilamadas por
hora.

¢ De una maquina: mediante la cantidad de productos producidos por hora o

por unidad de energia.
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Ejemplo de medicion de productividad:

AB Servicios es una empresa que realiza servicios de outsourcing para otras
empresas, como seleccidn de personal y pago de ndminas e impuestos. Para pagar los

impuestos usan un desarrollo propio.
Tenemos estos datos:
6 personas se ocupan de esta labor
8 horas diarias es la jornada laboral
$125 es el pago diario a los trabajadores/$80 son otros gastos
86 impuestos pagos se realizan diariamente

La empresa decide adquirir un software con el cual aumentara a 112 los impuestos
pagados por dia, pero significard un aumento de 102 en otros gastos. ¢Es esta una

buena decision?
Aplicando la férmula:

Medida total = Produccion = Cantidad de impuestos por dia

Insumo Horas de trabajo diarias

Medida maultiple = Produccion = Cantidad de impuestos por dia

Insumo + Insumo  Horas de trabajo diarias

1 persona trabaja 8 horas, 6 personas trabajaran = 6 * 8 = 48 horas diarias

Tenemos:
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1.79 impuestos/hora

Antes = 86 impuestos

48 horas

Antes = 86 impuestos 0.42 impuestos

$125+$80
Después = 112 impuestos =  2.33 impuestos
48 horas
Después = 112 impuestos = 0.49 impuestos
$125+$102

Entonces, podemos concluir que la empresa tomd una buena decision al haber
adquirido este software ya que la medida de la productividad total aumentd en un 30%

(2.33-1.79)/1.79 y la productividad multiple aument6 en un 16.6% (0.49-0.42)/0.42.

A partir de las afirmaciones anteriores podemos decir que para medir la
productividad es necesario conocer los recursos que han sido utilizados (materiales,
tecnologia, capital, energia, tiempo, etc.), el potencial humano que estuvo involucrado
en el proceso y toda la produccion final, esto dependera del contexto en el que se quiera

Ilevar a cabo la medicion y del rubro de la empresa que se quiera medir.
Indicadores de Productividad

De acuerdo a Drucker (1973) “la maxima oportunidad de aumentar la productividad
seguro se encuentra en el conocimiento del trabajo mismo y, en especial, en la

administracion” (p. 69).
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Es por esta razdn que se plantean ciertos indicadores que son clave para poder

hablar sobre productividad, y sobre ello Koontz y Weihrich (2012) afirman que:

La productividad supone eficiencia y efectividad en el desempefio personal y
organizacional: la efectividad es lograr los objetivos y la eficiencia es poder
alcanzar las metas con la menor cantidad de recursos. A menos que una
organizacion sea también eficiente en lograr sus objetivos, la efectividad, en
si misma, no es suficiente; por ejemplo, una organizacion puede lograr sus
objetivos a través de un método ineficiente, lo cual se traducira en costos mas
altos y un producto o servicio poco competitivo; de la misma forma una
empresa puede demostrar ser eficiente para alcanzar objetivos que sean
menores a los éptimos y perder todo el mercado. En consecuencia una
compafiia competitiva debe ser efectiva y eficiente para poder ser eficaz (p.

15).

A partir de esa idea, se pueden desprender tres indicadores de productividad: la

eficiencia, la efectividad y la eficacia.

2.2.11.1 Eficiencia: la eficiencia ha sido definida por una gran variedad de autores,
por ejemplo Chiavenato (2004) la define como “la utilizacion correcta de
los recursos (medios de produccion) disponibles. Puede definirse mediante
la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los recursos
utilizados” (p. 52).
Segun Koontz y Weinrich (2004) la eficiencia es "el logro de las metas con

la menor cantidad de recursos” (p. 14).
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Asi mismo Robbins y Coulter (2005) afirman que la eficiencia consiste en
“obtener los mayores resultados con la minima inversion” (p. 7).
En tal sentido podemos decir que la eficiencia es cuando usamos los recursos
disponibles de la empresa de manera 6ptima para poder obtener los mejores
resultados. Por ello se puede decir que una organizacién, producto o persona
es considerada eficiente si es capaz de tener buenos resultados o los
resultados esperados usando éptimamente los recursos disponibles.

2.2.11.2 Efectividad: la efectividad segun Pérez (2013) es:
El grado en el que se cumplen los objetivos planeados, es decir, es el
resultado o el producto de dividir el Real/Plan o lo que es lo mismo: los
resultados obtenidos entre las metas establecidas o predeterminadas. Asi
mismo es la medida en la que se cumple la entrega del producto o servicio
en la fecha y momento en la que el cliente lo requiere.

2.2.11.3 Eficacia: sobre la eficacia podemos mencionar los conceptos que varios
autores ofrecen, por ejemplo Chiavenato (2004) afirma que la eficacia “es
una medida del logro de resultados” (p. 132).
De acuerdo a Robins y Coulter (2005), eficacia se define como “hacer las
cosas correctas, es decir; las actividades de trabajo con las que la
organizacion alcanza sus objetivos” (p. 8).
Entonces, las afirmaciones anteriores sugieren que la eficacia es realizar lo
necesario para poder lograr los objetivos empresariales. Por ende podemos
decir que una empresa o0 persona es considerada eficaz cuando es capaz de

hacer lo que sea preciso para obtener los objetivos.
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2.2.12 Dimensiones de la Productividad

Como sabemos, son las personas quienes le dan el sentido a cualquier organizacion,
hecho que genera procesos psicoldgicos que terminan afectando a los colaboradores,
a los grupos de trabajo y a los resultados de la empresa. Es muy importante conocer
estos procesos, en especial para los directivos de cualquier empresa ya que si se

gestionan adecuadamente se podran obtener los resultados esperados.
De acuerdo a Duarte (2006):

Si definimos la productividad como un constructo esta se podria enunciar
como el resultado de la interaccion entre la organizacion, la tecnologia y el
talento humano, combinando éptima y equilibradamente estos recursos para
lograr las metas y objetivos. La productividad no solo depende de la
utilizacion de los recursos y la tecnologia por parte de la empresa, también
depende de la motivacion que tengan los colaboradores y de sus habilidades;
esto quiere decir, la capacidad que tienen para desempefiarse laboralmente,
asi mismo del ambiente laboral que existe en la empresa (calidad de vida,

cultura, clima laboral, liderazgo, entre otros).

De acuerdo a la investigacion de Cequea y Rodriguez (2012), se identificd lo

siguiente:

Las variables se pueden clasificar como factores humanos si se relacionan con
el desenvolvimiento de la persona como individuo 0 como grupo gque
interactla en la organizacion, esto permite dividirlos en factores individuales,

grupales y organizacionales. También, se agreg6 un cuarto factor que esta
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relacionado con los resultados duros de la empresa, este se denominé factores

de resultados.

De esto se puede interpretar que se plantean cuatro (4) grandes dimensiones para

poder medir la productividad, las cuales se describen a continuacion:

2.2.12.1 Factores individuales: estos factores estan relacionados al individuo que
quiere satisfacer sus necesidades (procesos psicoldgicos). Entre los factores
individuales estan: la motivacion, la satisfaccion y la participacion.

2.2.12.2 Factores grupales: estos se encuentran referidos a la manera en que las
personas actlan en asociacion con otras para poder satisfacer las
necesidades comunes (procesos psicosociales). Entre los factores grupales
estan: el consenso, el manejo de conflictos, la cohesion grupal y la moral.

2.2.12.3 Factores organizacionales: son aquellos relacionados a los procesos de la
organizacion, son procesos que han sido previstos previamente y que tienen
influencia sobre los colaboradores (procesos psicosociales). Estos son: la
estabilidad, las habilidades gerenciales, la formacion y el desarrollo, la
internalizacion de los objetivos, el énfasis en el logro, la flexibilidad y
adaptacion, la gestion de la informacion y la comunicacién, la planificacion,
la accidentalidad y el control.

2.2.12.4 Factores de resultados: estos factores estan relacionados a la produccion
de la empresa y a los resultados duros de la organizacion. Los factores de

organizacion son: la eficiencia, la produccién y el crecimiento.

Dentro de este marco se puede decir que para poder medir la productividad

mediante las dimensiones planteadas, es necesario evaluar de manera individual cada
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factor que interviene en una organizacion ya que no solo los factores organizacionales
son importantes, sino también los factores humanos son muy complejos y es necesario
analizarlos de manera aislada para poder obtener un buen estudio de la productividad

de cualquier empresa.

La productividad y su relacién con el Clima Organizacional

Como ya se menciond anteriormente, el clima organizacional es basicamente la
percepcion que tienen los colaboradores de una organizacion sobre la misma, la cual
tiene influencia directa con la conducta de dichos colaboradores en su ambiente de

trabajo.

La interrogante a plantear ahora seria poder establecer la relacion del clima

organizacional con la productividad y de qué manera uno influye en el otro.

Sobre esto Valdés (2010) define que:

Las caracteristicas del clima existente en una organizacion, crean ciertos
comportamientos. Estos desempefian un rol muy importante en las
motivaciones de los colaboradores de la organizacién y en su actitud dentro
de esta. Obviamente, este comportamiento traera diversas consecuencias para
la empresa como, por ejemplo, rotacién de personal, productividad,

adaptacion, satisfaccion, etc.

Esto puede interpretarse diciendo que el clima organizacional al ser un factor que
influye en el comportamiento de los colaboradores, de ser favorable, puede ocasionar

diversas reacciones positivas para la empresa, una de estas es la productividad. Del
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mismo modo de ser negativo o desfavorable puede generar resultados adversos en la

organizacion, como afectar la productividad.

Del mismo modo, Salazar, Guerrero, Machado y Canedo (2009) afirman que: “un
clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la

organizacion a partir de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella” (p. 71).

Esto se puede interpretar diciendo que mientras en una organizacion exista un clima
positivo, este va a permitir que los objetivos comunes sean cumplidos favorablemente
debido a que los colaboradores se sentiran identificados con la organizacién y

motivados para trabajar.

No obstante, si en una organizacion existe un clima organizacional desfavorable o
negativo, los colaboradores no podran sentir que se identifican con la organizacién y
sus objetivos, sin mencionar que esto también puede ocasionar conflictos internos y
bajo rendimiento laboral. Por ende esto podria afectar a la salud mental del trabajador

teniendo repercusién en su capacidad productiva.

Sobre esto Brancato (2011) nos dice que:

Si los colaboradores se sienten insatisfechos, esto se reflejara en un bajo
rendimiento y en consecuencia tendra repercusién en como los clientes ven a
la organizacion, ya que los colaboradores, en el caso de areas de servicio o
atencion al cliente, son los que tienen el contacto directo con los clientes
finales, al sentirse desmotivados, esto puede repercutir en una mal servicio,
por otra parte, en las empresas industriales esto se puede traducir en productos

con defectos o desperdicio de materia prima, lo que causaria efectos
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negativos, como aumento de costos o baja de la produccion, lo que a su vez

ocasiona bajos niveles de ventas (p. 11).

De acuerdo a Cristancho (2015) hay ciertas caracteristicas que debe tener un clima

laboral productivo y que al mismo tiempo permiten aumentar la productividad, y son

las siguientes:

a)

b)

Participacion: cuando una compafiia tiene un buen clima laboral incentiva el
involucramiento y la participacion de los colaboradores en los proyectos de la
empresa. Es importante dedicar tiempo para compartir con los trabajadores y de
esta manera hacerlos sentir parte del grupo, esto va a provocar que en todo
momento el equipo se encuentre alineado con los objetivos empresariales y en
resolver los problemas sintiéndose respaldado y orgulloso de la organizacion y
de su trabajo.

Comunicacion: cuando hay un ambiente de cordialidad y honestidad los
trabajadores sienten que pueden expresar Sus opiniones y comentarios
libremente y que la informacion que les es transmitida es transparente. Esto
genera compromiso Y satisfacciéon y brinda claridad con respecto a la mision.
Valores y metas de la empresa y cada trabajador entiende cual es su aporte para
alcanzar los objetivos comunes y los propios.

Reconocimiento: dentro de un clima laboral favorable debe existir el
reconocimiento hacia las personas que se esfuerzan en alcanzar sus objetivos. Si
existe una correcta gestion del desempefio de los colaboradores que les permita

obtener recompensas, no siendo necesariamente monetarias, el grupo sentira que
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su esfuerzo es valorado y querran seguir mejorando dia a dia en su desempefio
laboral.

d) Respeto: el respeto es la base para una convivencia saludable en cualquier
ambito de la vida. Si existe un clima laboral basado en el respeto por la otra
persona, sus opiniones y actuaciones, este permitird que se puedan resolver las
diferencias que se puedan presentar en el equipo. Con educacion y cortesia se
puede formar un ambiente apropiado para todos.

e) Competitividad: en un clima laboral donde los logros son reconocidos las
personas se encuentran motivadas y cumpliran con mayor efectividad sus metas.
Esto provoca que la competitividad de la empresa se incremente y los
trabajadores entiendan que deben adaptarse a los retos y cambios que se
presenten para poder obtener los resultados esperados y competir sanamente con

sus comparieros.

Entonces, las afirmaciones anteriores nos dicen que un clima organizacional que
cuente con las caracteristicas que se han descrito es un lugar propicio para disefiar los
mejores proyectos, emprender los objetivos de manera exitosa, trabajar de manera
armonica y apoyar a los colaboradores para que demuestren todo su potencial y puedan
desarrollarse profesionalmente, reconociéndose sus logros y promoviéndolos
internamente. Todo esto en aras de incrementar la productividad individual y colectiva

de la organizacion.

2.3 Definicion de términos basicos
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Ambiente laboral: esta asociado con “las condiciones que se viven dentro del entorno laboral.
El ambiente de trabajo se compone de todas las circunstancias que inciden en la actividad
dentro de una oficina” (Pérez Porto y Merino, 2014).

Ausentismo: se puede decir que el ausentismo “hace referencia al incumplimiento de la
obligacion de un trabajador de asistir al lugar donde desarrolla sus tareas habituales” (Pérez
Porto y Merino, 2017).

Cohesion grupal: “es la capacidad de los miembros de los equipos de trabajo para mantener
vinculos estrechos entre ellos y orientar sus esfuerzos a un mismo fin. La cohesion es adhesion,
enlace y eficacia” (Retos Directivos, 2018).

Competitividad: “la competitividad es la capacidad de una persona u organizacién para
desarrollar ventajas competitivas con respecto a sus competidores y obtener asi, una posicién
destacada en su entorno” (Roldan, 2016).

Desempefio laboral: Chiavenato (2000) nos dice que el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359).

Entrevista de salida: “es una entrevista que se realiza con un trabajador que ha decidido cesar
la relacion laboral con nuestra organizacion” (Alicante, 2018).

Estructura organizacional: “se conoce como estructura organizacional a las formas de
organizacion interna y administrativa de una empresa u organizacion. Esto incluye también el
reparto del trabajo en areas o departamentos determinados segiin esa misma estructura”
(Raffino, 2020).

Gestion de la informacion: Woodman (1985) nos plantea que “la gestion de informacion es

todo lo que tiene que ver con obtener la informacion correcta, en la forma adecuada, para la


https://economipedia.com/definiciones/ventaja-competitiva.html
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persona indicada, al costo correcto, en el momento oportuno, en el lugar indicado para tomar
la accion precisa”.

Habilidades gerenciales: estas se pueden definir como “un grupo de conocimientos y
capacidades que posee un individuo que le facultan para realizar las labores propias del
liderazgo y la gestion de una empresa o una unidad empresarial” (ASOSEC, 2019).
Liderazgo: Evans y Lindsay (2008) afirman que “liderazgo es la habilidad de influir
positivamente en la gente y los sistemas provocando una actitud determinada, bajo la autoridad
de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr resultados importantes”.

Motivacion: se puede definir como “un estado interno que activa, dirige y mantiene la
conducta de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la persona
a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion” (Gémez, 2013).
Outsourcing: se define como “técnica de gestién que permite transferir a terceros procesos
complementarios que no forman parte de la actividad principal del negocio, permitiendo la
concentracion de recursos y esfuerzos en las actividades esenciales generando reduccion de
costes y resultados a corto plazo” (Hidalgo, Lopez y Granda, 2013).

Percepcion: se define como “el mecanismo individual que realizan los seres humanos que
consiste en recibir, interpretar y comprender las sefiales que provienen desde el exterior,
codificandolas a partir de la actividad sensitiva” (Raffino, 2020).

Planeacion estratégica: podemos definirla como “una herramienta de gestion que permite
establecer el quehacer y el camino que deben recorrer las organizaciones para alcanzar las
metas previstas, teniendo en cuenta los cambios y demandas que impone su entorno”

(Roncancio, 2018).


https://concepto.de/ser-humano/
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Rotacion del personal: este es un concepto muy importante en el ambito empresarial, “se trata
de la situacion en la que una persona trabajadora llega a la empresa y tras un corto periodo de
tiempo se marcha” (Monsélvez, 2018).

Satisfaccion laboral: se define como “una actitud hacia el trabajo, que describe el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia laboral
de una persona” (Davis y Newstrom, 1987).

Utilitarismo: el utilitarismo “es una doctrina moral que destaca la utilidad como el principio

moral de las cosas por encima de cualquier otra caracteristica o cualidad” (Significados, 2018).
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis y/o supuestos basicos
3.1.1. Hipotesis Principal
El clima organizacional incide en la productividad de los trabajadores de una empresa

de outsourcing de soluciones empresariales.

3.1.2. Hipotesis Especificas
e Las recompensas inciden en la productividad de los trabajadores de una empresa de
outsourcing de soluciones empresariales.
e Las relaciones inciden en la productividad de los trabajadores de una empresa de
outsourcing de soluciones empresariales.
e La estructura incide en la productividad de los trabajadores de una empresa de

outsourcing de soluciones empresariales.

3.2 ldentificacion de variables o unidades de analisis
Variable Independiente (X): Clima Organizacional

Variable Dependiente (Y): Productividad

3.3 Matriz Logica de Consistencia
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TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE
OUTSOURCING DE SOLUCIONES EMPRESARIALES EN EL ANO 2020

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
GENERAL GENERAL GENERAL -Remuneracién
¢De qué manera el clima organizacional | Determinar que el clima | El clima organizacional incide en la -Recompensa -Capacitacion
incide en la productividad de los | organizacional incide en la | productividad de los trabajadores de una
trabajadores de una empresa de | productividad de los trabajadores de | empresa de outsourcing de soluciones VARIABLE -Linea de carrera
outsourcing de soluciones | una empresa  de outsourcing de | empresariales. o
empresariales? soluciones empresariales. 'NDEPE()N(;DIENTE -Comunicacion
-Relaciones -Liderazgo
ESPECIFICAS CLIMA _
SECUNDARIOS ESPECIFICAS ORGANIZACIONAL -Relaciones laborales
Las recompensas inciden en la L -
¢De qué manera las recompensas | Determinar que las recompensas | productividad de los trabajadores de una -Definicion de funciones
inciden en la productividad de los | inciden en la productividad de los | empresa de outsourcing de soluciones -
. . . -Estructura -Estructura organizacional
trabajdores de wuna empresa de | trabajadores de una empresa de | empresariales.
outsourcmg de soluciones outsouru.ng de soluciones -Normas y procedimientos
empresariales? empresariales.
-Satisfaccion
) . o ] ] o . . -Factores -Participacion
¢De qué forma las relaciones inciden en | Determinar que las relaciones inciden | Las  relaciones inciden en la individuales
la productividad de los trabajadores de | en la productividad de los trabajadores productlwgad det los tr_elbajgdore;s de una VARIABLE -Motivacién
una - empresa de_ outsourcing de | de una empresa d_e outsourcing de | €Mpresa de outsourcing de Soluclones |- oy~ eNTE )
soluciones empresariales? soluciones empresariales. empresariales. -Control
-Planificacion
PRODUCTIVIDAD -Factores

¢Como la estructura incide en la
productividad de los trabajadores de
una empresa  de outsourcing de
soluciones empresariales?

Determinar que la estructura incide en
la productividad de los trabajadores de
una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales.

La estructura incide en la productividad
de los trabajadores de una empresa de
outsourcing de soluciones
empresariales.

organizacionales

-Factores de
Resultados

-Gestion de la informacion

- Eficiencia

-Eficacia

-Crecimiento
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CAPITULO IV

METODO

4.1 Tipoy método de investigacion
Teniendo en cuenta el proposito y la naturaleza del estudio, se analiza el nivel de
asociacion entre la variable independiente, la cual es el clima organizacional y la variable

dependiente, la cual es la productividad.

e Tipo de investigacion: es descriptiva correlacional.
e Método de investigacion: se realizé un cuestionario por muestreo, es decir, es

de corte transversal.

4.2 Disefio especifico de investigacion
La presente investigacién es deductiva, debido a que se desarrolla de lo general a lo
particular mediante un analisis de las hipdtesis que presentaran las conclusiones finales de

la presente tesis.

Asi mismo la presente investigacion estd asociada con el estudio de dos variables
cualitativas, las cuales son el clima organizacional y la productividad. Obedece al disefio
no experimental, ya que se realiz6 sin manipular de manera deliberada las variables, es
decir; se centra en la observacion de fendmenos tal y como ocurren de manera natural,

para su posterior analisis.

4.3 Poblacion, muestra o participantes

4.3.1 Poblacion

La poblacion esta conformada por los empleados de una empresa de outsourcing
de soluciones empresariales ubicada en Lima Metropolitana, constituida por 60

personas del area de Soluciones Administrativas y Financieras.
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4.3.2 Muestra

Para hallar la muestra se utilizo la siguiente férmula estadistica:

e NZ’pq
(N —1)E? + Z?pq
Donde:
n = Muestra a encontrar
Z=1.96
p=0.5
q=05
E =0.05
N =60
n= (60)(3.8416) (0.5) (0.5) = 57.624
(59)(0.0025) + (3.8416) (0.25) 1.1079
n=>52.01

La muestra esta conformada por 52 personas que laboran en una empresa de outsourcing

de soluciones empresariales.

4.4 Instrumentos de recogida de datos
Para esta investigacion se utiliz6 como instrumento un cuestionario de preguntas
cerradas, con respuestas de tipo Likert, tomando en cuenta la variable independiente, la

cual es el clima organizacional, y la variable dependiente, la cual es la productividad.
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Este cuestionario estd validado desde su elaboracion, donde se puede asociar cada
pregunta con un indicador, asi mismo este se relaciona con una dimension, y esta ultima

con una variable.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Tras haber terminado de realizar los cuestionarios a los colaboradores, se procede a
revisar las respuestas para hacer la tabulacion y aplicar los criterios estadisticos utilizando
el software SPSS. Para mostrar los datos se utilizo graficos de barras, tablas dimensionales

y de distribucion.

Para culminar se utilizo la prueba estadistica Ilamada chi-cuadrado para analizar y

comprobar la relacién de las variables de investigacion.

4.6 Procedimiento de ejecucion del estudio

El procedimiento de este estudio se llevd a cabo de la siguiente manera:

- Se solicitdé permiso a la empresa para poder llevar a cabo el cuestionario a los
trabajadores.

- Sensibilizacién a los trabajadores sobre la presente tesis y sus objetivos para que
puedan realizar el cuestionario con la mayor veracidad posible.

- Se aplico el cuestionario.

- Serecolectd y se reviso los datos obtenidos.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Presentacion e interpretacion de los resultados
En el presente estudio se realizd un cuestionario de 36 preguntas a una muestra de 52
colaboradores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales, el cual servird
para corroborar las hipotesis y objetivos planteados en la presente tesis. Para lograr dicho
objetivo se llevo a cabo un procedimiento con el fin de elaborar preguntas referidas a la

informacion que se necesita para la investigacion.
Variable Independiente: Clima Organizacional
1. Indicador 1: Remuneracion

Tabla 1: Indicador Remuneracién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 58 58 58
En desacuerdo 39 75,0 75,0 80,8
Indiferente 4 7,7 7,7 88,5
De acuerdo 2 3,8 3,8 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 3: Indicador Remuneracién

Indicador 1: Remuneracion
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Indicador 1: Remuneracion

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la tabla 1y figura 3 con respecto al indicador Remuneracién, podemos decir que el
75% de colaboradores esta en desacuerdo con la remuneracion, el 7.7% es indiferente, el
7.7% esta totalmente de acuerdo, el 5.8% esta totalmente en desacuerdo y el 3.8% esta de
acuerdo. Esto quiere decir que la mayoria de los trabajadores no consideran que la
remuneracion que reciben es justa y acorde a sus capacidades profesionales y no opinan
que en la empresa se perciba equidad en las remuneraciones de acuerdo al cargo y labor

que se realiza.



2. Indicador 2: Capacitacion

Tabla 2: Indicador Capacitacion
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido dTeOSt:(':Teerr:s en 37 71,2 71,2 71,2
En desacuerdo 8 15,4 15,4 86,5
Indiferente 4 7,7 7,7 94,2
De acuerdo 1 19 1,9 96,2
Totalmente de acuerdo 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 4: Indicador Capacitacion

Indicador 2: Capacitacioén
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Indicador 2: Capacitacién

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 4 con respecto al indicador Capacitacion, se puede observar que
el 71.2% de colaboradores esta totalmente en desacuerdo con la capacitacion, el 15.4%
estd en desacuerdo, el 7.7% es indiferente, el 3.8% esta totalmente de acuerdo y el 1.9%
estd de acuerdo. Esto significa que la mayoria de los colaboradores no consideran que
reciben la capacitacion suficiente y pertinente para mejorar su desempefio laboral y que

tampoco consideran gue la frecuencia con la que reciben las capacitaciones es adecuada.

3. Indicador 3: Linea de carrera

Tabla 3: Indicador Linea de carrera

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido dT:;:lT:ths e 22 42,3 42,3 42,3
En desacuerdo 20 38,5 38,5 80,8
Indiferente 5 9,6 9,6 90,4
De acuerdo 3 5,8 5,8 96,2
Totalmente de acuerdo 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 5: Indicador Linea de carrera

Indicador 3: Linea de carrera
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Indicador 3: Linea de carrera

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En latabla 3y figura 5 con respecto al indicador Linea de carrera se puede decir que el
42.3% esta totalmente en desacuerdo con la posibilidad de realizar una linea de carrera, el
38.5% esta en desacuerdo, el 9.6% es indiferente, el 5.8% esta de acuerdo y el 3.8% esta
totalmente de acuerdo. Esto quiere decir que la mayoria de los colaboradores encuestados
no consideran que tienen la posibilidad de seguir una linea de carrera en la empresa y

tampoco consideran gue el sistema de ascensos sea en base al mérito del trabajador.

4. Indicador 4: Comunicacion

Para explicar este indicador se prefirié mostrar los resultados individuales debido a
que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados obtenidos por

afirmacion.
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Tabla 4: Opino que la comunicacion entre compafieros de trabajo es buena.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 11,5 11,5 13,5
Indiferente 13,5 13,5 26,9
De acuerdo 29 55,8 55,8 82,7
Totalmente de acuerdo 17,3 17,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Datos obtenidos de la investigacion

Figura 6: Opino que la comunicacion entre compafieros de trabajo es buena

p 7: Opino que la comunicacion entre comparieros de trabajo es buena.

601

50

404

30

Porcentaje

107

55,8%

17,3%

desacuerdo

| 11,5% | 13,5% |
T T T T T
Tetalmente en En desacuercdo Indiferente De acuerdo Tetalmente de

acuerdo

p 7: Opino que la comunicacion entre compafieros de trabajo es buena.

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En latabla 4y la figura 6 con respecto a la afirmacién Opino que la comunicacion entre
comparieros de trabajo es buena, se observa que el 55.8% de colaboradores esta de acuerdo,
el 17.3% esté totalmente de acuerdo, el 13.5% es indiferente, el 11.5% esta en desacuerdo

y el 1.9% esta totalmente en desacuerdo.

Tabla 5: Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
W
En desacuerdo 36 69,2 69,2 76,9
Indiferente 6 11,5 11,5 88,5
De acuerdo 3 58 5,8 94,2
Totalmente de acuerdo 3 58 5,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 7: Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa.

p B: Existe una buena comunicacién con los directivos de la empresa.
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p 8: Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la tabla 5y la figura 7 con respecto a la afirmacion Existe una buena comunicacion
con los directivos de la empresa, el 69.2% de los colaboradores encuestados esta en
desacuerdo, el 11.5% es indiferente, el 7.7% esta totalmente en desacuerdo, el 5.8% esta

de acuerdo y el 5.8% esta totalmente de acuerdo.

5. Indicador 5: Liderazgo
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Tabla 6: Indicador Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 19 19 19
desacuerdo
En desacuerdo 27 51,9 51,9 53,8
Indiferente 16 30,8 30,8 84,6
De acuerdo 4 7.7 7,7 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
Figura 8: Indicador Liderazgo
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Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 8 con respecto al indicador Liderazgo, podemos observar que el
51.9% esta en desacuerdo, el 30.8% es indiferente, el 7.7% esta de acuerdo, el 7.7% esta
totalmente de acuerdo y el 1.9% esta totalmente en desacuerdo. Esto significa que la
mayoria de trabajadores no consideran que los lideres de la empresa fomenten valores,
honestidad, confianza e integridad y tampoco consideran que los directivos se encuentren

comprometidos con los objetivos de la empresa o transmitan dicho compromiso.
6. Indicador 6: Relaciones laborales

Para explicar este indicador se prefirio mostrar los resultados individuales debido a
que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados obtenidos por

afirmacion.

Tabla 7: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la unién entre los colaboradores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
W s e s
En desacuerdo 32 61,5 61,5 71,2
Indiferente 8 15,4 15,4 86,5
De acuerdo 4 7,7 7,7 94,2
Totalmente de acuerdo 3 5,8 5,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 9: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la union entre los colaboradores

p 11: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la unién entre los
colaboradores.
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p 11: La empresa ayuda a fomentar el compafierismo y la unién entre los
colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 9 con respecto a la afirmacion La empresa ayuda a fomentar el
comparfierismo Yy la union entre los colaboradores, podemos observar que el 61.5% de los

colaboradores estd en desacuerdo, el 15.4% es indiferente, el 9.6% esta totalmente en

desacuerdo, el 7.7% esta de acuerdo y el 5.8% esta totalmente de acuerdo.
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Tabla 8: Considero que tengo una relacion laboral buena y amistosa con mis compafieros de

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
e T

En desacuerdo 10 19,2 19,2 23,1

Indiferente 4 7.7 7,7 30,8

De acuerdo 30 57,7 57,7 88,5

Totalmente de acuerdo 6 11,5 11,5 100,0

Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 10: Considero que tengo una relacién laboral buena y amistosa con mis compaferos
de trabajo

p 12: Considero que tengo una relacion laboral buena y amistosa con mis
comparieros de trabajo.
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p 12: Considero que tengo una relacién laboral buena y amistosa con mis
compafieros de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 10 se puede observar con respecto a la afirmacion Considero que
tengo una relacion laboral buena y amistosa con mis compafieros de trabajo, que el 57.7%
esta de acuerdo, el 19.2% esta en desacuerdo, el 11.5% esta totalmente de acuerdo, el 7.7%

es indiferente y el 3.8% esta totalmente en desacuerdo.
7. Indicador 7: Definicion de funciones

Tabla 9: Indicador Definicidn de funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
W w ae
En desacuerdo 33 63,5 63,5 67,3
Indiferente 8 15,4 15,4 82,7
De acuerdo 5 9,6 9,6 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacién
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Figura 11: Indicador Definicidn de funciones

Indicador 7: Definicion de funciones
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Indicador 7: Definicion de funciones

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 11 con respecto al indicador Definicion de Funciones, podemos
afirmar que el 63.5% de los colaboradores encuestados esta en desacuerdo, el 15.4% es
indiferente, el 9.6% esta de acuerdo, el 7.7% esta totalmente de acuerdo y el 3.8% esta
totalmente en desacuerdo. Esto significa que en la empresa las funciones no estan
claramente definidas y que los perfiles establecidos para los puestos no coinciden con las

labores que los colaboradores desemperian a diario.



8. Indicador 8: Estructura organizacional

Tabla 10: Indicador Estructura organizacional
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
i T R
En desacuerdo 26 50,0 50,0 55,8
Indiferente 17 32,7 32,7 88,5
De acuerdo 4 7,7 7,7 96,2
Totalmente de acuerdo 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 12: Indicador Estructura Organizacional

Indicador 8: Estructura organizacional
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Fuente: Elaboracion propia
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En latabla 10 y figura 12 con respecto al indicador Estructura Organizacional, podemos

afirmar que el 50% esta en desacuerdo, el 32.7% es indiferente, el 7.7% esta de acuerdo,

el 5.8% esta totalmente en desacuerdo y el 3.8% esta totalmente de acuerdo. Esto significa

que la mayoria de los trabajadores no se sienten parte de la estructura de la empresa y

tampoco consideran que la empresa tenga una estructura que permita la comunicacion

entre todos.

9. Indicador 9: Normas y procedimientos

Tabla 11: Indicador Normas y procedimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 9 38 38 38
desacuerdo

En desacuerdo 42 80,8 80,8 84,6

Indiferente 5 9,6 9,6 94,2

De acuerdo 3 5,8 5,8 100,0

Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 13: Indicador Normas y procedimientos

Indicador 9: Normas y procedimientos
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Indicador 9: Normas y procedimientos

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 11 y la figura 13 con respecto al indicador Normas y procedimientos,
podemos observar que el 80.8% esta en desacuerdo, el 9.6% es indiferente, el 5.8% esta
de acuerdo y el 3.8% esta totalmente en desacuerdo. Esto quiere decir que la mayoria de
los colaboradores encuestados no consideran que la organizacion cuente con un Manual
de Organizacion y Funciones (MOF) actualizado que les facilite realizar sus labores y
tampoco consideran que las normas y procedimientos de la empresa beneficien al clima

organizacional.

Variable Dependiente: Productividad

10. Indicador 10: Satisfaccion
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Para explicar el indicador Satisfaccion se prefirid mostrar los resultados individuales
debido a que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados obtenidos

por afirmacion.

Tabla 12: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Indiferente 5 9,6 9,6 9,6
De acuerdo 34 65,4 65,4 75,0
Totalmente de acuerdo 13 25,0 25,0 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 14: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa

p 19: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa.

40

Porcentaje

65,4%

20

25,0%

T T T
Incliferents De acuerdo Totalmente de acuerco

p 19: Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa.

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla 12 y la figura 14 con respecto a la afirmacion Considero que el trabajo que
realizo es importante para la empresa, podemos observar que el 65.4% de colaboradores

encuestados esta de acuerdo, el 25% esta totalmente de acuerdo y el 9.6% es indiferente.

Tabla 13: Pienso que en el ltimo afio he podido crecer profesionalmente en la organizacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
W e ww
En desacuerdo 24 46,2 46,2 53,8
Indiferente 6 11,5 11,5 65,4
De acuerdo 14 26,9 26,9 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 15: Pienso que en el dltimo afio he podido crecer profesionalmente en la
organizacion

p 20: Pienso que en el ultimo ario he podido crecer profesionalmente en la
organizacion.
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p 20: Pienso que en el ultimo afio he podido crecer profesionalmente en la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 13 y figura 15 con respecto a la afirmacion Pienso que en el altimo afio he
podido crecer profesionalmente en la organizacion, podemos afirmar que el 46.2% esta en
desacuerdo, el 26.9% esté de acuerdo, el 11.5% es indiferente, el 7.7% esta totalmente de

acuerdo y el 7.7% esta totalmente en desacuerdo.
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11. Indicador 11: Participacion

Tabla 14: Indicador Participacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido dT:::lT:rr;ts en 11 21,2 21,2 21,2
En desacuerdo 27 51,9 51,9 73,1
Indiferente 7 13,5 13,5 86,5
De acuerdo 3 5,8 5,8 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 16: Indicador Participacion

Indicador 11: Participacion
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Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 16 con respecto al indicador Participacion, observamos que el
51.9% estan en desacuerdo, el 21.2% esta totalmente de acuerdo, el 13.5% es indiferente,
el 7.7% esta totalmente de acuerdo y el 5.8% esta de acuerdo. Esto nos muestra que la
mayoria de los colaboradores encuestados no consideran que sus opiniones son tomadas
en cuenta en la empresa y tampoco consideran que los directivos escuchen a los

colaboradores.
12. Indicador 12: Motivacion

Para explicar el indicador Motivacion se prefirio mostrar los resultados individuales
debido a que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados obtenidos

por afirmacion.

Tabla 15: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un buen

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 6 11,5 11,5 11,5
De acuerdo 11 21,2 21,2 32,7
Totalmente de acuerdo 35 67,3 67,3 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 17: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un buen
trabajo

p 23: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un
buen trabajo.
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p 23: Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un
buen trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En latabla 15 y figura 17 con respecto a la afirmacion Pienso que es importante recibir
recompensas o estimulos al realizar un buen trabajo, se observa que el 67.3% esta

totalmente de acuerdo, el 21.2% esta de acuerdo y el 11.5% es indiferente.
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Tabla 16: Considero que en la organizacién trabajamos motivados para alcanzar las metas

comunes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido dT;’St:lTeer';f en 23 44,2 44,2 44,2
En desacuerdo 19 36,5 36,5 80,8
Indiferente 4 7.7 7,7 88,5
De acuerdo 4 7,7 7,7 96,2
Totalmente de acuerdo 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 18: Considero que en la organizacion trabajamos motivados para alcanzar las metas
comunes

p 24: Considero que en la organizacién trabajamos motivados para alcanzar las
metas comunes.
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p 24: Considero que en la organizacion trabajamos motivados para alcanzar
las metas comunes.

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En latabla 16 y figura 18 con respecto a la afirmacion Considero que en la organizacion
trabajamos motivados para alcanzar las metas comunes, se puede afirmar que el 44.2%
esta totalmente en desacuerdo, el 36.5% esta en desacuerdo, el 7.7% es indiferente, el 7.7%

estd de acuerdo y el 3.8% esta totalmente de acuerdo.
13. Indicador 13: Control

Tabla 17: Indicador Control

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  acumulado

Valido Totalmente en

desacuerdo 15 288 288

En desacuerdo 25 48,1 76,9

Indiferente 5 9,6 86,5

De acuerdo 1 1,9 88,5

Totalmente de acuerdo 6 115 100,0
Total 52 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 19: Indicador Control

Indicador 13: Control
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 19 con respecto al indicador Control, podemos apreciar que el
48.1% estd en desacuerdo, el 28.8% esta totalmente en desacuerdo, el 11.5% esta
totalmente de acuerdo, el 9.6% es indiferente y el 1.9% esta de acuerdo. Entonces podemos
afirmar que la mayoria de los colaboradores no considera que los directivos de la empresa
se preocupen porque se cumplan las normas, métodos y procedimientos y tampoco
consideran que los directivos realicen un adecuado control de las actividades que se

realizan.
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14. Indicador 14: Planificacion
Para explicar el indicador Planificacion se prefiri6 mostrar los resultados
individuales debido a que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados

obtenidos por afirmacion.

Tabla 18: Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planes y objetivos de la

empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A e e w W

En desacuerdo 6 11,5 11,5 19,2

Indiferente 2 3,8 3,8 23,1

De acuerdo 21 40,4 40,4 63,5

Totalmente de acuerdo 19 36,5 36,5 100,0

Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 20: Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planes y objetivos de
la empresa

p 27: Considero que las tareas que realizo estan alineadas alos planes y
objetivos de la empresa.
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p 27: Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planesy
objetivos de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 20 con respecto a la afirmacion Considero que las tareas que
realizo estan alineadas a los planes y objetivos de la empresa, podemos apreciar que el
40.4% esta de acuerdo, el 36.5% esta totalmente de acuerdo, el 11.5% esta en desacuerdo,

el 7.7% esta totalmente en desacuerdo y el 3.8% es indiferente.
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Tabla 19: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido dT:::lT:thg e 22 42,3 42,3 42,3
En desacuerdo 21 40,4 40,4 82,7
Indiferente 2 3,8 3,8 86,5
De acuerdo 3 5,8 5,8 92,3
Totalmente de acuerdo 4 7,7 7,7 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 21: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades

p 28: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades.
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p 28: La empresa posee una buena planificacion de sus actividades.

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 19 y figura 21 con respecto a la afirmacion La empresa posee una buena

planificacion de sus actividades, podemos afirmar que el 42.3% estd totalmente en

desacuerdo, el 40.4% esta en desacuerdo, el 7.7% esta totalmente de acuerdo, el 5.8% esta

de acuerdo y el 3.8% es indiferente.

15. Indicador 15: Gestiéon de la informacion

Tabla 20: Indicador Gestién de la informacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido dT:St:lT:ths e 17 32,7 32,7 32,7
En desacuerdo 24 46,2 46,2 78,8
Indiferente 4 7,7 7,7 86,5
De acuerdo 2 3,8 3,8 90,4

Totalmente de acuerdo 5 9,6 9,6 100,0

Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 22: Indicador Gestidn de la informacion

Indicador 15: Gestion de la informacion
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Indicador 15: Gestion de la informacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 20 y figura 22 con respecto al indicador Gestién de la informacion, podemos
afirmar que el 46.2% esta en desacuerdo, el 32.7% esta totalmente en desacuerdo, el 9.6%
esta totalmente de acuerdo, el 7.7% es indiferente y el 3.8% esta de acuerdo. Esto quiere
decir que la mayoria de los colaboradores encuestados no considera que reciben de manera
oportuna la informacion que necesitan para realizar su trabajo y tampoco consideran que

la informacion con la que cuentan para hacer su trabajo es la adecuada.
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16. Indicador 16: Eficiencia
Para explicar este indicador se prefirio mostrar los resultados individuales debido a
que los resultados obtenidos en conjunto difieren de los resultados obtenidos por

afirmacion.

Tabla 21: El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido g:::l?::;ts en 16 30,8 30,8 30,8
En desacuerdo 23 44,2 442 75,0
Indiferente 5 9,6 9,6 84,6
De acuerdo 6 11,5 11,5 96,2
Totalmente de acuerdo 2 3,8 3,8 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 23: El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado

p 31: El tiempo asignado pararealizar mis labores es el adecuado.
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p 31: El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En latabla 21 y figura 23 con respecto a la afirmacion El tiempo asignado para realizar
mis labores es el adecuado, podemos observar que el 44.2% esta en desacuerdo, el 30.8%
esta totalmente en desacuerdo, el 11.5% esta de acuerdo, el 9.6% es indiferente y el 3.8%

esta totalmente de acuerdo.
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Tabla 22: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempefiar mis
labores de manera eficiente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 5 9,6 9,6 9,6
Indiferente 2 3,8 3,8 13,5
De acuerdo 31 59,6 59,6 73,1
Totalmente de acuerdo 14 26,9 26,9 100,0
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

Figura 24: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempefiar mis
labores de manera eficiente

p 32: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempenar
mis labores de manera eficiente.
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p 32: Considero que cuento con los conocimientos necesarios para
desempefiar mis labores de manera eficiente,

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En la tabla 22 y figura 24 con respecto a la afirmacién Considero que cuento con los
conocimientos necesarios para desempefiar mis labores de manera eficiente, podemos

afirmar que el 59.6% esta de acuerdo, el 26.9% esta totalmente de acuerdo, el 9.6% esta

en desacuerdo y el 3.8% es indiferente.

17. Indicador 17: Eficacia

Tabla 23: Indicador Eficacia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 3,8 3,8 3,8
Indiferente 3 5,8 58 9,6
De acuerdo 19 36,5 36,5 46,2
Totalmente de 08 53.8 53.8 1000
acuerdo
Total 52 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
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Figura 25: Indicador Eficacia

Indicador 17: Eficacia
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 25 con respecto al indicador Eficacia, podemos observar que el
53.8% de los colaboradores encuestados estan totalmente de acuerdo, el 36.5% est4 de
acuerdo, el 5.8% es indiferente y el 3.8% esta en desacuerdo. Esto quiere decir que la
mayoria de colaboradores consideran que su formacion profesional estd acorde de las
exigencias que demanda su puesto y también consideran que el margen de error de su

trabajo es bajo ya que mantienen una adecuada concentracion.



18. Indicador 18: Crecimiento

Tabla 24: Indicador Crecimiento

88

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 19 19 19
desacuerdo
En desacuerdo 29 55,8 55,8 57,7
Indiferente 14 26,9 26,9 84,6
De acuerdo 3 5,8 5,8 90,4
Totalmente de acuerdo 5 9,6 9,6 100,0
Total 52 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
Figura 26: Indicador Crecimiento
Indicador 18: Crecimiento
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Fuente: Elaboracion propia

Indicador 18: Crecimiento
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Interpretacion:

En la tabla 24 y figura 26 con respecto al indicador Crecimiento, podemos observar que
el 55.8% de los colaboradores encuestados esta en desacuerdo, el 26.9% es indiferente, el
9.6% esta totalmente de acuerdo, el 5.8% esta de acuerdo y el 1.9% esta totalmente en
desacuerdo. Entonces se puede afirmar que la mayoria de trabajadores no considera que la
empresa cuente con un plan de formacion y desarrollo para los colaboradores y tampoco
sienten que la empresa les brinde oportunidades para mejorar sus habilidades

profesionales.

5.2 Andlisis de resultados
Para contrastar la hipotesis general y las hipotesis especificas 1,2 y 3 se recogio
informacidn con el cuestionario que consté de 36 preguntas, de las cuales 18 pertenecen
a la variable independiente (Clima organizacional) y 18 a la variable dependiente

(Productividad).

Luego de obtener los resultados del cuestionario, se realiz la prueba estadistica Chi-
cuadrado de Pearson para el cruce de las preguntas de la variable independiente y de la
variable dependiente en las cuales analizamos 18x18 = 324 contrastes o tablas de

contingencia.

5.2.1 Prueba de hipotesis general
- Hipotesis planteada: El clima organizacional incide en la productividad de los
trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
- Hipotesis nula: El clima organizacional no incide en la productividad de los

trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
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Tabla 25: Chi-Cuadrado Variable Clima Organizacional*Variable Productividad

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,25
o 6 0,000
N de casos validos 52

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion
En latabla 25 con respecto a la prueba de hipoétesis general, el valor Chi cuadrado
es de 0.000 con 6 grados de libertad, este valor es menor a 0.05, lo cual indica que
existen razones suficientes para rechazar la hip6tesis nula, en consecuencia el clima
organizacional incide en la productividad de los trabajadores de una empresa de

outsourcing de soluciones empresariales.

5.2.2 Prueba de hipotesis especifica 1
- Hipotesis planteada: Las recompensas inciden en la productividad de los
trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
- Hipotesis nula: Las recompensas no inciden en la productividad de los

trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.

Tabla 26: Chi-Cuadrado Dimension Recompensa * Variable Productividad

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,00
8 0,000
Oa
N de casos validos 52

Fuente: Elaboracion propia/ Datos obtenidos de la investigacion
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En la tabla 26 con respecto a la prueba de hipotesis especifica 1, el valor Chi
cuadrado es de 0.000 con 8 grados de libertad, este valor es menor a 0.05, lo cual
indica que existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula, en
consecuencia las recompensas inciden en la productividad de los trabajadores de una
empresa de outsourcing de soluciones empresariales, confirmando de esta forma que
la remuneracion, la capacitacion y la linea de carrera estan relacionadas con la

productividad de los trabajadores.

5.2.3 Prueba de hipotesis especifica 2
- Hipdtesis planteada: Las relaciones inciden en la productividad de los
trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
- Hipotesis nula: Las relaciones no inciden en la productividad de los trabajadores

de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.

Tabla 27: Chi-Cuadrado Dimension: Relaciones * Variable Productividad

Significacién
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 36,31
6 0,000
6&
N de casos validos 52

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

En la tabla 27 con respecto a la prueba de hipotesis especifica 2, el valor Chi
cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad, este valor es menor a 0.05, lo cual
indica que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula, en
consecuencia las relaciones inciden en la productividad de los trabajadores de una

empresa de outsourcing de soluciones empresariales, confirmando de esta forma que
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la comunicacion, el liderazgo y las relaciones laborales estan relacionadas con la

productividad de los colaboradores.

5.2.4 Prueba de hipotesis especifica 3
- Hipdtesis planteada: La estructura incide en la productividad de los trabajadores
de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.
- Hipotesis nula: La estructura no incide en la productividad de los trabajadores de

una empresa de outsourcing de soluciones empresariales.

Tabla 28: Chi-Cuadrado Dimension Estructura * Variable Productividad

Significacién
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 52,57
el 6 0,000
1a
N de casos validos 52

Fuente: Elaboracion propia
Datos obtenidos de la investigacion

En la tabla 28 con respecto a la prueba de hipdtesis especifica 3, el valor Chi
cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad, este valor es menor a 0.05, lo cual
indica que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula, por
consiguiente la estructura incide en la productividad de los trabajadores de una
empresa de outsourcing de soluciones empresariales, confirmando de esta forma que
la definicion de funciones, la estructura organizacional y las normas y

procedimientos estan relacionadas con la productividad de los colaboradores.
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5.3 Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo general de este estudio, el cual fue determinar que el clima
organizacional incide en la productividad de los trabajadores de una empresa de
outsourcing de soluciones empresariales, los resultados obtenidos en la prueba de
hipétesis Chi cuadrado de Pearson mencionados en la tabla 25 fueron de 0.000 con 6
grados de libertad, este valor es menor a 0.05, lo cual indica que podemos rechazar la
hipotesis nula, en consecuencia se puede afirmar que el clima organizacional incide en
la productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones
empresariales. Este resultado resulta similar al obtenido por Soria (2017) en su
investigacion titulada “Clima Organizacional y Productividad de los Trabajadores de
Fabrica Peruana Eternit”, en donde el objetivo general fue comprobar de qué manera el
clima organizacional tiene asociacién con la productividad de los trabajadores, los
resultados que se obtuvieron en dicha tesis con respecto a la prueba de hipotesis general
fueron de 0.001, por lo tanto se acepta dicha hip6tesis y se puede confirmar que el clima
organizacional se asocia positivamente con la productividad de los trabajadores de
dicha fabrica. Estos resultados resultan bastante similares a los obtenidos en esta
investigacion, por lo tanto se puede establecer una similitud entre esta investigacion y
la realizada por Soria (2017) ya que en ambas tesis se pudo establecer la relacion e

incidencia del clima organizacional en la productividad de los trabajadores.

De acuerdo al primer objetivo especifico, el cual fue determinar que las recompensas
inciden en la productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales, los resultados que se obtuvieron en la prueba de hipotesis Chi
cuadrado de Pearson indicados en la tabla 26 fueron de 0.000 con 8 grados de libertad,
este valor es menor a 0.05, lo cual indica que se puede rechazar la hipotesis nula, en

consecuencia se afirma que las recompensas inciden en la productividad de los
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trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales, confirmando
de esta forma que la remuneracion, la capacitacion y la linea de carrera estan
relacionadas con la productividad de los colaboradores. Este resultado resulta similar al
obtenido en la investigacion realizada por Soria (2017), en donde uno de sus objetivos
especificos fue comprobar como la capacitacion al personal se puede asociar con la
productividad de los colaboradores, los resultados que se obtuvieron en dicha tesis con
respecto a la prueba de hipotesis especifica fueron de 0.004 por lo tanto se acepta dicha
hipétesis y se puede afirmar que la capacitacion al personal si esta relacionada a la
productividad. Este resultado resulta similar al obtenido en la presente tesis ya que se
pudo corroborar que la capacitacion, la cual forma parte de las recompensas que cada
colaborador deberia recibir para mejorar su rendimiento laboral, incide en la

productividad de los trabajadores de ambos contextos de investigacion.

Sobre el segundo objetivo especifico, el cual fue determinar que las relaciones
inciden en la productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales, los resultados que se obtuvieron en la prueba de hip6tesis Chi
cuadrado de Pearson indicados en la tabla 27 fueron de 0.000 con 6 grados de libertad,
este valor es menor a 0.05, lo cual indica que existen razones para rechazar la hipétesis
nula, en consecuencia se puede afirmar que las relaciones inciden en la productividad
de los trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales,
confirmando de esta forma que la comunicacion, el liderazgo y las relaciones laborales
estan relacionadas con la productividad de los trabajadores. Este resultado resulta
similar al que obtuvo Moreira (2018) en su investigacion titulada “El Clima
Organizacional y su Influencia en la Productividad Laboral en las Instituciones de
Educacion Superior (IES) Pablicas de la Provincia de Manabi-Ecuador”, en donde uno

de sus objetivos especificos fue comprobar si el ambiente social impacta en la
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productividad de los trabajadores de dichas instituciones, los resultados que se
obtuvieron en dicha tesis con respecto a la prueba de hipétesis especifica fueron de
0.892 a un nivel de significancia menor a 0.01 segun la prueba de correlacion de
Spearman, lo cual significa que se acepta dicha hipétesis y se afirma que el ambiente
social impacta en la productividad de los trabajadores. Este resultado se asemeja al
obtenido en la presente investigacion ya que se puede determinar de la misma forma
que la dimension relaciones 0 ambiente social, el cual también se encuentra conformado
por la comunicacion y las relaciones laborales, tiene una incidencia en la productividad

de los trabajadores de ambos contextos de investigacion.

Con respecto al tercer objetivo especifico, el cual fue determinar que la estructura
incide en la productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales, los resultados que se obtuvieron en la prueba de hipoétesis Chi
cuadrado de Pearson indicados en la tabla 28 fueron de 0.000 con 6 grados de libertad,
este valor es menor a 0.05, lo cual indica que la hip6tesis nula es rechazada, por
consiguiente se afirma que la estructura incide en la productividad de los trabajadores
de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales, confirmando de esta forma
que la definicion de funciones, la estructura organizacional y las normas y
procedimientos estan relacionadas con la productividad de los colaboradores. Este
resultado es similar al obtenido por Moreira (2018), en donde uno de los objetivos
especificos de su investigacion fue verificar si las caracteristicas estructurales inciden
en la productividad de los colaboradores, los resultados que se obtuvieron en dicha tesis
con respecto a la prueba de hipdtesis especifica fueron de 0.864 a un nivel de
significancia menor a 0.01 segun la prueba de correlacion de Spearman, lo cual significa
que se acepta dicha hipotesis y se afirma que las caracteristicas estructurales influyen

positivamente en la productividad laboral. Este resultado es semejante al de la presente
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tesis ya que se puede corroborar que la estructura o caracteristicas estructurales (las
cuales comprenden la estructura organizacional, las normas y reglas) de las
organizaciones investigadas tienen incidencia en la productividad de los colaboradores

de ambos contextos.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

1. De acuerdo a la investigacion realizada en esta empresa de outsourcing de soluciones
empresariales podemos concluir que el clima organizacional tiene una incidencia en la
productividad de los trabajadores de la empresa, ya que este no presenta las
caracteristicas adecuadas para que los trabajadores puedan desempefiar sus labores de
la mejor manera y por ende, podemos ver que la productividad de los mismos se ve
comprometida.

2. Se concluye que las recompensas inciden en la productividad ya que, por ejemplo, los
colaboradores no consideran que reciben las recompensas necesarias que los motiven
a optimizar su productividad laboral, esto se debe principalmente a que la mayoria de
trabajadores (71.2% segun el cuestionario realizado) no reciben las capacitaciones
necesarias o en algunos casos no reciben ninguna capacitacion que les permita mejorar
su rendimiento laboral o complementar sus conocimientos profesionales, razon por la
cual la productividad de los trabajadores no es la esperada. De igual manera se
determina que la mayoria de trabajadores no consideran que las remuneraciones que
reciben son justas y equitativas (75% de los colaboradores encuestados), lo cual causa
incomodidad en los trabajadores. También se pudo establecer que los colaboradores
perciben que dentro de la empresa no tienen la oportunidad de seguir una linea de
carrera. Todos estos factores inciden en productividad laboral, la cual se esta viendo
mermada.

3. En virtud de los resultados, podemos afirmar que las relaciones inciden en la
productividad de los trabajadores, ya que la mayoria (69.2%) no considera que

mantiene una buena comunicacion con los directivos de la empresa. Esto representa un
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problema para la productividad de la empresa ya que la comunicacion entre
colaboradores y directivos es un factor importante para el correcto desarrollo de las
actividades laborales. Asi mismo se puede precisar que el liderazgo es otro factor que
tiene incidencia sobre la productividad, esto es debido a que el 51.9% de colaboradores
sienten que los lideres de la empresa no transmiten los valores fundamentales y
tampoco se encuentran comprometidos con los objetivos de la empresa, esto representa
un riesgo para la productividad debido a que son los directivos de la empresa quienes
deben mostrar el perfil mas adecuado y las mejores actitudes que inspiren a los
trabajadores a desempefiarse de la misma manera. De la misma forma se puede afirmar
que la empresa no fomenta el compafierismo y union laboral, esto también tiene
relacion con la productividad ya que los colaboradores no sienten que la empresa se
preocupe por las relaciones laborales, las cuales son importantes para que un trabajador
se sienta comodo en su ambiente de trabajo y pueda desempefarse adecuadamente.

Para terminar, se determind que la estructura incide en la productividad de los
trabajadores ya que no consideran que la definicién de funciones en la empresa sea la
adecuada y consideran que realizan mas funciones que las que esperaban realizar al
momento de su contratacion. Esto se traduce como un problema para la productividad
ya que el exceso de carga laboral puede crear fastidio y cansancio en los colaboradores,
lo cual compromete su productividad. Asi mismo se puede establecer que los
colaboradores no se sienten parte de la estructura de la empresa y tampoco sienten que
dicha estructura les facilite la comunicacion, esto se percibe como un sentimiento de
desapego hacia la empresa, lo cual podria estar afectando el sentido de pertenencia de
los trabajadores. Podemos mencionar también que la empresa no cuenta con un Manual
de funciones que ayude a los trabajadores a esclarecer posibles dudas sobre sus labores

diarias. Esto representa un gran problema para la empresa ya que los trabajadores
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pueden sentirse perdidos al no tener un manual al cual recurrir al sentir dudas sobre su

trabajo, representando un problema en su desempefio laboral.

6.2 Recomendaciones

1. Se recomienda a la organizacion realizar una evaluacion del clima organizacional, se
propone que dicha evaluacion se realice de manera semestral o anual, de manera que la
empresa pueda observar cuéles son las fuentes de mayor conflicto en los colaboradores,
las cuales estan contribuyendo al desarrollo de actitudes negativas frente a la empresa
e incidiendo en su productividad. Para la realizacion de estas evaluaciones se sugiere
usar el instrumento propuesto en la presente investigacion o recurrir a otros
instrumentos planteados por otros autores con el fin de elaborar un diagnostico
progresivo que permita observar cambios positivos en los resultados obtenidos.

2. Sesugiere a la empresa realizar una inversion en la capacitacion de los colaboradores,
debido a que una adecuada planificacion del recurso humano en cualquier empresa
requiere de una politica de capacitacién constante. Se recomienda que las primeras
personas en capacitarse sean los directivos de la empresa ya que ellos son los primeros
responsables en la capacitacion del personal a su cargo. De esta manera se podria
observar una mejora en el desempefio de los equipos de trabajo. La capacitacion de
todo el personal traeria muchos beneficios a la organizacion como el hecho de generar
un incremento en la productividad, en la calidad del trabajo y en la rentabilidad de la
empresa, sin mencionar que los colaboradores se sentirian valorados y moralmente
comprometidos con la organizacion. También se recomienda revisar las bandas
salariales de la empresa, de manera que se evalle el hecho de que cada colaborador
reciba la remuneracion que mas se ajuste a su perfil profesional, es importante
reconocer lo que realmente un trabajador merece por desempefiar su trabajo, esto hara

que se sienta satisfecho y feliz de ser parte de la empresa. De la misma forma se
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recomienda desarrollar un proceso de linea de carrera para los colaboradores, en donde
se podrian definir précticas que contribuyan al desarrollo de los trabajadores dentro de
la empresa, esto representaria una ventaja para la organizacion ya que no solo ayuda a
planificar las futuras necesidades de talento humano, también motiva y retiene al
personal. Al identificarse los puestos clave y determinar que colaboradores podrian
cubrirlos, se pueden desarrollar politicas de capacitacion y soporte orientadas a los
nuevos requerimientos que puedan presentarse. Se podrian crear sistemas de
recompensas por un buen trabajo o por un nuevo objetivo alcanzado, asi como bonos
de productividad por area que incentive a los trabajadores a seguir alcanzando nuevas
metas. De esta manera los trabajadores se sentirian mucho més motivados para alcanzar
las metas comunes.

Se sugiere trabajar en la comunicacion entre los colaboradores y los directivos de la
empresa, ya que resulta mucho mas positivo mantener una buena comunicacion en
todos los niveles de la empresa que compartir un ambiente tenso y conflictivo. La
buena comunicacion entre directivos y colaboradores reduciria el estrés laboral y
permitiria un mejor desarrollo profesional ya que incentivaria un feedback continuo el
cual contribuiria al aprendizaje, induciendo al crecimiento personal y profesional de los
trabajadores. Se recomienda aplicar el método de puertas abiertas, el cual podria
flexibilizar las relaciones entre los colaboradores y directivos, con la finalidad de hacer
fluir eficientemente la comunicacion. De igual manera se recomienda trabajar en la
percepcion que tienen los colaboradores sobre los lideres de la empresa, ya que son los
lideres quienes hacen que la empresa esté alineada en un mismo objetivo, cualquier
organizacion necesita de buenos lideres para perdurar en el tiempo. Se podria invertir
en cursos de habilidades blandas para los lideres, que los ayuden a mejorar sus

habilidades de liderazgo. Tambiéen se sugiere desarrollar actividades recreacionales o
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sociales en las que todos los colaboradores puedan participar, estas podrian tener una
frecuencia bimestral. Con esto se podria incentivar las relaciones laborales y el
comparfierismo.

Finalmente, se recomienda revisar los horarios de cada colaborador y como esté
distribuida la carga laboral, ya que los trabajadores sienten una sobrecarga laboral.
Ademaés se sugiere realizar un Manual de Organizacion y Funciones en donde estén
plasmadas las funciones de cada trabajador, las normas que deben seguir y soluciones
a ciertos problemas que se les puedan presentar, de esta manera los trabajadores
sentirian mayor tranquilidad y podrian desenvolverse de una mejor manera. Se sugiere
potenciar el sentido de pertenencia de los trabajadores, para eso es importante que ellos

se sientan valorados en la empresa.
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APENDICE A: Cuestionario de Investigacion

En cada una de las afirmaciones siguientes, marque con un aspa el nimero que mejor se adecUe a su opinion.

Esta garantizada la confidencialidad para evitar suspicacias de cualquier tipo

Totalmente en desacuerdo: 1; En desacuerdo: 2; Indiferente : 3; De acuerdo; 4 Totalmente
de acuerdo: 5

109

Escala de Im

portancia

Preguntas 1 2

3

4

1. Considero que la remuneracion que recibo es justa y acorde a mis capacidades
profesionales.

2. Opino que en la empresa se percibe equidad en las remuneraciones ya que van de
acuerdo al cargo y labor que se realiza.

3. Recibo la capacitacion suficiente y pertinente para mejorar mi desempefio laboral.

4. La frecuencia con la que recibo las capacitaciones es adecuada.

5. Tengo la posibilidad de seguir una linea de carrera en esta empresa.

6. Considero que el sistema de ascensos se basa en el mérito del trabajador.

7. Opino que la comunicacion entre compafieros de trabajo es buena.

8. Existe una buena comunicacion con los directivos de la empresa.

9. Considero que los lideres de la empresa fomentan valores, honestidad, confianza e
integridad.

10. Los directivos de la empresa se encuentran comprometidos con los objetivos
empresariales y me transmiten dicho compromiso.

11. Laempresa ayuda a fomentar el compafierismo y la union entre los colaboradores.

12. Considero que tengo una relacién laboral buena y amistosa con mis compafieros
de trabajo.

13. En la empresa las funciones estan claramente definidas.

14. El perfil profesional establecido para mi puesto coincide con las funciones que
desempefio a diario.

15. Me siento parte de la estructura de la empresa.

16. La estructura de la empresa facilita la comunicacion entre todos.

17. La organizacién cuenta con un Manual de Organizacion y Funciones (MOF)
actualizado que me facilita realizar mis labores.

18. Las normas y procedimientos de la empresa benefician al clima organizacional.

19. Considero que el trabajo que realizo es importante para la empresa.

20. Pienso que en el Gltimo afio he podido crecer profesionalmente en la organizacion.

21. Mis opiniones son tomadas en cuenta en la empresa.

22. Los directivos de la empresa escuchan a los colaboradores.




23. Pienso que es importante recibir recompensas o estimulos al realizar un buen
trabajo.
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24. Considero que en la organizacion trabajamos motivados para alcanzar las metas
comunes.

25. Los directivos de la empresa se preocupan porgue se cumplan las normas, métodos
y procedimientos.

26. Los directivos realizan un adecuado control de las actividades que llevamos a
cabo.

27. Considero que las tareas que realizo estan alineadas a los planes y objetivos de la
empresa.

28. La empresa posee una buena planificacion de sus actividades.

29. Normalmente recibo de forma oportuna la informacién que necesito para realizar
mi trabajo.

30. Considero que la informacion con la que cuento para desarrollar mi trabajo es la
adecuada.

31. El tiempo asignado para realizar mis labores es el adecuado.

32. Considero que cuento con los conocimientos necesarios para desempefiar mis
labores de manera eficiente.

33. Considero que mi formacion profesional estd acorde de las exigencias que
demanda mi puesto.

34. Considero que el margen de error de mi trabajo es bajo ya que mantengo una
adecuada concentracion.

35. La empresa cuenta con un plan de formacion y desarrollo para los colaboradores.

36. Siento que la empresa me brinda oportunidades para mejorar mis habilidades
profesionales.




