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Introduccioén

El presente estudio se realiz6 con la finalidad de hacer un proyecto respaldado por el
analisis investigativo, de la importancia que tiene dentro de las organizaciones el
impacto del tipo de liderazgo como la comunicacion, que van afectando o favoreciendo
al clima organizacional que produce una cadena de actitudes de los colaboradores,
alcanzando a mencionar el individualismo y falta de responsabilidad en las funciones

que afecta en la productividad.

El clima organizacional debe considerarse como una prioridad gerencial para
considerar cambios en la satisfaccion laboral interna, que favorece la existencia de un
clima organizacional con tendencia hacia la productividad laboral que garantice el

alcance de la estrategia institucional.

El clima laboral influye en la satisfaccion que producen respuestas emocionales de los
colaboradores ante su trabajo, ocasionando un desempefio 6ptimo o desfavorable
para conseguir las metas individuales y del area de trabajo. Por tal razon es
fundamental el papel que desempefia un gestor de los recursos humanos, orientados
para optimizar los recursos materiales y humanos en busca de que se alcancen las
estrategias institucionales. Este trabajo permitié que las instituciones consideraran el

estudio del clima y poder proponer un plan de trabajo.

Este estudio se dividi6 en seis capitulos para poder fundamentar el problema de

investigacion acorde al enfoque cuantitativo:

1. En el capitulo uno, se realiz6 un planteamiento del problema como la
justificacion de este para poder desarrollar, lo que eran los objetivos como las

variables, los alcances y limitaciones de la investigacion.



2. En el capitulo dos se present6 la informacion de varios investigadores respecto

al clima organizacional y la productividad.

3. En el capitulo tres de la investigacion se describiéo a la muestra como los

instrumentos utilizados.

4. Para que en el capitulo cuatro se presentaron los resultados de su aplicabilidad

5. En capitulo cinco, se dieron las recomendaciones como las conclusiones del

estudio realizado para sustentar proyecto de intervencion.

6. En el sexto capitulo se presentd la propuesta de intervencion: “optimizar la
dimension de orgullo del clima laboral en CentralAmericaData, a través de la
conformacién del departamento de recursos humanos, para poder reestructurar
el plan de beneficios y la induccién general”. En el capitulo se encuentra
detallado los siguientes aspectos: a) el andlisis de participantes; b) analisis de
problemas; c) analisis contextual y diagndéstico; d) analisis de objetivos; e)
analisis de opciones; f) el marco conceptual; g) la matriz del proyecto; h) el
presupuesto; i) el cronograma de actividades; j) para terminar con el detalle de

la evaluacién del proyecto.

Se pudo determinar que la variable clima organizacional no tiene mucho impacto con
la variable productividad laboral, por lo cual para la propuesta de intervencion solo se
enfocd en la variable de clima organizacional, y se tomé en cuenta a la empresa con

un nivel critico en la dimension del salario emocional.



Capitulo |

Generalidades

1.1 Linea de investigacion

Area: Psicologia del trabajo.

Linea: Salud y prevencion del capital humano para conocer la relacion entre el clima

organizacional con su impacto en la satisfaccion laboral y el indice de productividad.

La psicologia del trabajo estudia al colaborador en su ambiente laboral para entender
integralmente todo su contexto. Con el fin de buscar soluciones practicas que
beneficien al colaborador ante los fendmenos de estudio. Dado que el trabajo es el
medio para que el colaborador pueda cubrir necesidades basicas y de autorrealizacion.
En lo que respecta dentro de la linea de salud y prevencién se incluye temas de
descanso adecuado, en qué condiciones de salud y seguridad se encuentran los
colaboradores que puedan causar accidentes y/o enfermedades, porque las
condiciones en las que se encuentran son insatisfactorias causando ademas estrés
laboral y/o fatiga (Universidad de San Carlos de Guatemala- USAC, 2021).



1.2 Planteamiento del problema

El teletrabajo puede afectar el clima organizacional considerando la falta de interaccion
con el equipo de trabajo. También algunos de estos factores que conforman al clima
organizacional impactan en la productividad laboral, tomando en cuenta los aspectos
como: a) el tipo de liderazgo; b) la claridad de objetivos; c) el estilo de comunicacion;
d) la remuneracion; e) el respeto; f) la hospitalidad; g) la imparcialidad gerencial; h) y
la motivacion. Todos estos elementos del clima organizacional pueden favorecer o

perjudicar a la productividad de los colaboradores.

Por lo tanto, es primordial que las gerencias consideren tener una cultura de
evaluacion del clima organizacional para poder tomar acciones correctivas, sobre
como estan manejando la satisfaccion laboral y que ademas esto les permitira fidelizar
a sus colaboradores, y favorecera en su motivacion y conciencia del trabajo porque
estaran orientados a la consecucion de logros. Considerando que los beneficios de
tener un clima organizacional positivo favorecerdn en lograr alcanzar las metas
establecidas, ya que los colaboradores sentiran que trabajan en un ambiente funcional

permitiéndoles autonomia para realizar sus funciones diarias.

Ya que estamos en el siglo XXl marcado por los cambios tecnoldgicos, la innovacion
y la competitividad empresarial. “Hoy en dia, la recesion y la creciente competencia en
los mercados obligan a las organizaciones y empresas a establecer estrategias que
motiven, cohesiones, comprometan y promuevan un ambiente laboral libre de
conflictos” (Ancin y Espinosa, 2017, p. 66). Esto indica que ahora los profesionales de
la gestion humana se preocupan en como manejar el recurso humano, con el fin de
alcanzar el éxito se les considera como seres integrales que les afecta su entorno.
Tomando en cuenta diversos factores influyentes en su capital psicolégico que van a

repercutir en su eficiencia laboral.



Actualmente el papel de la administracion de recursos humanos esta enfocado en
gestionar a los colaboradores, por tal motivo se desechd la idea de que los
colaboradores son maquinas de produccion reemplazables. Los objetivos y las metas
de la empresa se alcanzan por la productividad de sus colaboradores. El ambiente que
es percibido en el lugar de trabajo por los colaboradores es el clima organizacional
(Ramos y Tejera, 2017). Segun varios autores la productividad es saber vincular
armoénicamente la tecnologia, organizacion y el capital humano (Cequea y Rodriguez-
Monroy citados en Jaimes, Luzardo, y Rojas, 2018).

La integracion entre el trabajador y la organizacién siempre causa problemas por eso
el papel de recursos humanos, es ser un gestor del capital humano desarrollado a
través de cinco subsistemas los cuales son: a) el de provision; b) el de retencion; c) la
evaluacion; c) desarrollo y; d) organizacion (Chiavenato, 2011). Esta investigacion hizo
énfasis en los subsistemas de evaluacion, retencion y desarrollo esenciales para
entender el clima laboral. Es importante recalcar que el clima y la satisfaccion laboral
son conjunto de factores internos como externos, entre los cuales esta la motivacion,
la capacitacion, la comunicacion y el salario emocional que brinda la empresa (Nieto,
2016).

En Guatemala existen algunos estudios de la Universidad San Carlos y universidades
privadas relacionados al clima laboral y productividad. El clima organizacional es
importante dentro del contexto laboral para ser competitivo y aumentar la
productividad. La falta de satisfaccion y motivacién en el colaborador puede ser la
causa de bajo rendimiento. Tomar en cuenta el clima laboral no es un plus, es una
necesidad en las organizaciones. Las empresas pueden dar valor al personal a través
de la capacitacion y asi convertirlos en un recurso estratégico, porque hacerlos sentir
valorados a través de su desarrollo y formacion conseguiran aumentar su fuerza

laboral.



La importancia de relacionar el clima organizacional y la productividad es inferir qué
factores contribuyen a un mal rendimiento. Existen 35 estudios de pregrado y
postgrado realizados en el periodo de 2008-2019 en la USAC de clima organizacional,
pero con enfoque en la productividad laboral son solo dos investigaciones a partir del
afio 2016 al 2019. Ejemplo de un titulo “Clima laboral y su impacto en el desempefio
del colaborador de Restaurantes Skillets” (Marroquin, 2016). Esto demuestra la
necesidad de seguir indagando respecto al clima laboral con su impacto en la

productividad laboral.

Un ser humano posee varias habilidades que van desde las habilidades fisicas a las
de la creatividad (Martinez, 2016), por eso el colaborador es importante para el negocio
porque ayuda a la empresa a conseguir sus objetivos (Castellanos y Arguello, 2018).
Esta investigacion dio respuesta a la interrogante que origind el presente estudio de
clima organizacional: ¢cémo impacta el clima organizacional en el indice de

productividad?

En la primera fase de diagndéstico se realizé una evaluacion del clima organizacional y
de productividad, luego se analizaron los datos recolectados y se elabor6 un informe
con los resultados para cada empresa. En la segunda fase se desarrollé un proyecto
de intervencion para mejorar el ambiente de trabajo de los colaboradores. La fase de
investigacion diagnostica se realizé en los meses de julio a noviembre del afio 2020, y

la elaboracién de la propuesta fue en los meses del afio 2021 de febrero a junio.

Este trabajo se realizé con enfoque cuantitativo y para poder recabar la informacion se
hizo de forma transversal. El disefio utilizado fue no experimental correlacional-causal
porque se relacionaron dos variables y se buscé causas y efectos. Las variables que
se tomaron en cuenta para el estudio fueron el clima organizacional y la productividad
laboral. Para fines de esta investigacion la muestra fue tomada de las areas
gerenciales y de las administrativas. Se llevé a cabo en el mes noviembre del afio 2020

con los colaboradores de La Recicladora, S.A., esta empresa se encuentra ubicada



dentro del municipio de San Miguel Petapa del departamento de la ciudad de
Guatemala. Ademas de Central América Data que es una empresa ubicada en Costa

Rica con personal en América.



1.3 Justificacion

La justificacion de la presente investigacion parte del hecho que dentro del contexto
laboral de los guatemaltecos se acostumbra, a trabajar de forma presencial y tomando
en cuenta que la tecnologia vino a facilitar procesos ya varias empresas, empezaron
a cambiar la metodologia de trabajo presencial al teletrabajo permitiendo que personas
desde su hogar, puedan prestar sus servicios profesionales a empresas extranjeras
gue han sido beneficiadas en no incurrir en gastos administrativos. En esta realidad se
encuentran varios guatemaltecos que prestan servicios a empresas extranjeras sin
tomar en cuenta, estudios previos para conocer cOmo esa situacion de virtualidad

impacta en el clima organizacional y la productividad.

Por medio de la revisién de tesis que se encuentran en el catalogo en linea de la
biblioteca, de la Universidad de San Carlos de Guatemala se encontraron 35 tesis que
investigan clima laboral, dentro de empresas del sector publico y privado de Guatemala
que se realizaron entre el afio 2008-2019, pero ninguna con el abordaje de una
investigacion del clima laboral dentro de empresas guatemaltecas como extranjeras,
con profesionales de Latinoamérica realizando teletrabajo esto demuestra que existe
la necesidad de realizar esta investigacion, para conocer diferencias en el clima
organizacional de empresas guatemaltecas y multinacionales y como impacta en la

productividad.

Se logré diagnosticar el tipo de clima organizacional y cual es su relacion con la
productividad laboral, tanto en empresas nacionales que laboran presencialmente
cComo en empresas extranjeras que trabajan en modalidad virtual. Se correlaciond los
datos para fundamentar una propuesta de un proyecto de intervencion en el clima
laboral. Con la propuesta de un proyecto enfocado al salario emocional se pretende
contribuir en mejorar el clima organizacional, favoreciendo a los colaboradores
guatemaltecos y extranjeros que prestan sus servicios en empresas nacionales como

multinacionales. Para esto se determind cudles son los factores del clima



organizacional que afectan al desempefio laboral, que logré responder la Hi= existe
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la productividad laboral,
y se alcanz6 a determinar que, aunque si hay correlacién positiva muy baja no influye

significativamente en la productividad de los colaboradores.



1.4 Alcances de lainvestigacion

Se logro realizar la investigacion porque se consiguio el permiso de las organizaciones
“La Recicladora, S.A.” y “Central América Data”. Esto facilitdé que la investigadora
tuviera el acceso a la muestra para poder implementar los instrumentos. Para la
recoleccion de la informacion se hizo a través de un enfoque cuantitativo con el fin de
determinar, el porcentaje de cada variable del estudio y su alcance fue correlacional
con un disefio correlacional-causal. Se realizé una medicion transeccional que permitid
el analisis correlacional-causal entre las variables clima laboral y productividad. A
través de dos encuestas ya que una mide el clima laboral y la otra la productividad. El
propésito de la investigacion fue determinar a qué nivel el clima organizacional impacta

en la productividad del colaborador.

Pero hay que tomar en cuenta que se llevé a cabo la presente investigacion en tiempo
de pandemia. Esta pandemia es a raiz del virus covid-19 que ha originado a nivel
mundial una crisis sanitaria. Esta circunstancia provoco limitantes en el tiempo e
involucramiento con la muestra porque esta obligado el distanciamiento social. No se
puede reunir grupos mayores de 10 personas y no estaba habilitado el transporte
publico. Ademas, en varias empresas se implemento las formas de trabajo: teletrabajo,
semipresencial y presencial dependiendo del puesto. Las empresas no estaban
trabajando jornada completa debido al toque de queda y sin todos los colaboradores,
por tal motivo los instrumentos se elaboraron de forma online porque no se podia pasar

de forma presencial.

El reto fue obtener que el investigador alcanzara la confianza con la muestra para que
respondieran con franqueza. Ademas de que esta investigacion se realizé en dos fases
se considera otra variable de limitacion de tiempo. La primera fase de la investigacion
se llevo a cabo en el segundo semestre del aflo 2020. Para desarrollar a) el
planteamiento del problema, justificacién, alcance de la investigacion, objetivos,

variables, marco contextual y conceptual; b) como de la aplicacion de los instrumentos
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y el analisis de los resultados para redactar ambos informes, con las conclusiones y
recomendaciones pertinentes a partir de la informacion recabada de cada empresa del
estudio; c) finalmente en la segunda fase de la investigacion se desarroll6 una
propuesta para favorecer al clima organizacional, especificamente en la dimension de
salario emocional considerando que fue la Unica que sali6 a nivel critico, en la
evaluacion diagnostica y recalcando que solo se elabordé una propuesta para la
empresa multinacional, que se vio afectada en dicha dimension y no se trabajo con la

variable de productividad.
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1.5 Objetivos

12

Objetivo general.

Correlacionar la variable de clima organizacional con el impacto en la variable
de productividad laboral de los colaboradores de dos empresas PYMES

latinoamericanas.

Objetivos especificos.

Establecer por medio de una encuesta el tipo de clima organizacional que
maneja la empresa, para evaluar su conexion con la rotacion y el ausentismo

de los colaboradores de dos empresas PYMES latinoamericanas.

Determinar cdmo impacta el clima organizacional en la satisfaccion laboral

percibida por los colaboradores de dos empresas PYMES latinoamericanas.

Establecer por medio de una encuesta, cdmo influye el clima organizacional que
maneja la empresa en la productividad de los colaboradores de dos empresas

PYMES latinoamericanas.



1.6 Definicion de variables

Tabla 1.

Definicién de variables

No. VARIABLE: DEFINICION CONCEPTUAL: DEFINICION OPERACIONAL:

01 Clima laboral “Sentimiento transmitido por el Se aplicé una encuesta dirigida a
ambiente de trabajo: cOmo los colaboradores Clima
interactian los  participantes, organizacional con el fin de medir
coémo se tratan las personas entre el clima organizacional.
si, cébmo se atienden a los
clientes, como es la relacion con Véase en Apéndice D: Instrumento
los proveedores, etcétera” de clima organizacional
(Chiavenato, 2011, p. 74)

02 Productividad “Indicador relativo que mide la Se aplicé una encuesta dirigida a

Laboral capacidad de un factor productivo, los jefes para medir Ila
0 varios, para crear determinados productividad laboral de los

bienes, por lo que al incrementarla
se logran mejores resultados,

considerando los recursos

empleados  para

(Miranda y Toirac, 2010, p. 248)

generarlos”

colaboradores.

Véase en Apéndice E: Instrumento

de productividad laboral

Fuente: Elaboracién propia, basado en Toirac (2010) y Chiavenato (2011).
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Capitulo Il

Fundamentacion Teobrica

2.1 Marco contextual

En Guatemala si hay estudios sobre el clima laboral y la productividad dentro de las
organizaciones. Existen investigaciones de clima organizacional realizadas en la
Universidad de San Carlos de Guatemala y otras universidades, a nivel pregrado y
postgrado porque el tema clima laboral impacta en la productividad del colaborador,
igual el interés del estudio se da en otros paises con las investigaciones del clima
organizacional que, “es el resultado de las percepciones de los trabajadores asociados
a su ambiente de trabajo” (Ramos y Tejera, 2017, p. 225). Estas percepciones del
ambiente de trabajo pueden repercutir de forma positiva 0 negativa en el desempefio
laboral. Ademas, un estudio llevado a cabo en Latinoamérica durante el afio 2015
reflejo que, en Guatemala, no hay garantias para el desarrollo del trabajo 6ptimo dando

como resultado el indice més bajo de ocupacion laboral (Frias y Acufia, 2020).

Una de las causas de la baja productividad es la falta de conocimiento o mal uso de la
fuerza laboral. El desempefio se enfoca a todo lo relacionado a los colaboradores y las
causas que lo afectan. Si hay poco conocimiento se ve la necesidad de capacitacion
en ciertos puestos para formar planes de carrera. Con el desarrollo de la tecnologia y
los cambios en las industrias es indispensable la adaptacion e innovacion. Las
empresas que siguen en el mercado con altos estandares de competencias son las
gue han sabido innovar (Rojas y Roa, 2018). Si la empresa no toma en cuenta a su

personal y capacitarlo afectara en su productividad y satisfaccion.
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2.2 Marco conceptual

2.2.1 Contexto guatemalteco.

La psicologia organizacional empez6 en la revolucion industrial en la guerra con
aportes en procesos de reclutamiento, pero la ciencia de la psicologia organizacional
tuvo reconocimiento luego de la Primera y Segunda Guerra Mundial, cuando empezé
a tomar en cuenta al ser humano y su desarrollo dentro de las empresas, cambié la
forma que veian en el departamento de RH para ser un elemento estratégico en la
organizacion, permitiendo que a finales del siglo XX se considerara a los psicélogos
industriales como gestores del capital humano (Cevallos, citado en Afasco, 2019). La
psicologia industrial ayuda a administrar y gestionar al capital humano orientado las

técnicas a la estrategia organizacional.

En los 80 en Guatemala los egresados de psicologia se enfrentaban a la dificil
situacion de conseguir trabajo, porque los gerentes preferian en los puestos de
recursos humanos a ingenieros industriales con necesidad de la psicologia, esto
permitié que se abriera campo a los psicologos industriales en los departamentos de
gestion humana, los aportes de los psicologos industriales fueron acertados y dirigidos
a los colaboradores tomando posicionamiento en las empresas (Aguilar y Recinos,
1996). Ahora buscan las empresas a candidatos con estudios en psicologia industrial

para puestos de recursos humanos.

El tema de salud ocupacional empezé a sonar por el siglo XX con los revuelos de
colaboradores. La ciencia de la psicologia de salud ocupacional son aquellos procesos
que procuran encontrar soluciones al trabajador, desde las formas que ayuden a
mejorar todas las condiciones fisicas y las condiciones psicologicas del trabajador,
porque en la salud del trabajador las empresas deben considerar que influyen las
relaciones laborales y psicoldgicas (Marroquin, 2016). Las empresas guatemaltecas
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gue se preocupan porque sus colaboradores estén motivados logran un mejor clima

organizacional y productividad laboral.

2.2.2 Administraciéon de recursos humanos.

La importancia del departamento es ser un socio donde se contemple al personal
dentro de las estrategias empresariales. Un gestor de recursos debe ser una persona
con habilidades de comunicacion como liderazgo y adaptabilidad al cambio. Al
establecer estrategias se deben considerar elementos sobre las caracteristicas y
objetivos de la empresa tamafio, estructura de produccién y distribucion, asi como los
objetivos e ideologias de la organizacion y la historia (Villalpando, 2014). La
inteligencia emocional es fundamental en un gestor de recursos humanos para ejercer
un rol, que sea de orientacion y acompafiamiento con el personal con el fin de que se

alcancen objetivos individuales.

El departamento de recursos humanos debe de contar con habilidad para responder a
los objetivos de la empresa, lograr la satisfaccion que desea la organizacion y ver areas
de oportunidades para poder implementar estrategias. Para este proceso es
importante que tome en cuenta el factor humano porque le brindara logros como
errores (Cifuentes, 2018). Esto quiere decir que para que un determinado
departamento funcione bien se debe contar con el personal adecuado. Aqui recae la
importancia de las actividades fundamentales que realiza el departamento de recursos

humanos como su gestion.

Las organizaciones virtuales llamadas red modular y sin fronteras son funcionales en
esta nueva era de la tecnologia. Dentro de su administracion de recursos humanos es
necesario que se tenga de base la confianza, ya que no se cuenta con la presencia
fisica del colaborador no importando su ubicacion geogréfica, pero si debe de existir
control en base a resultados para que sea funcional su virtualidad, el control a base de

resultados se hace a través de los medios electronicos y comunicacion (Garcia, 2017).
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Establecer relacion de confianza con el personal que no se interactia y menos se

conoce demuestra liderazgo gerencial.

2.2.2.1 Subsistemas de la administracién de recursos humanos.

No solo la administracion de recursos humanos debe de cumplir con las estrategias de

la empresa, sino ver procesos basicos de la gestion que son: integrar, organizar,

retener, desarrollar y evaluar a las personas. Los subsistemas son dinamicos entre si

y son circunstanciales dependiendo de los factores ambientales y organizacionales,

estos subsistemas obedecen ciertas politicas para poder cumplir sus objetivos y

actividades dependiendo de la cultura organizacional (Chiavenato, 2011). Para ser

efectivo se debe organizar el tiempo y administrar como separar tareas operativas y

estratégicas, permitiendo que el departamento de recursos humanos se convierta en

el socio estratégico segun las necesidades organizacionales.

Atraccidén o provision: Por medio del reclutamiento y la seleccion de personas
encontrar las personas idoneas que trabajardan en la empresa. Se hace
constantemente una revision del mercado de recursos humanos para ir

mejorando en estructuras internas (Chiavenato, 2011).

Organizacion: Hay que tener claro el proceso de integracion del nuevo
colaborador para que vaya entendiendo la cultura organizacional. Si existe un
orden en los procesos es que hay estructura de puestos su respectiva
descripcion y analisis. Esto contribuira a que las personas sepan cuéles son sus

funciones y su plan de carrera (Chiavenato, 2011).

Retencion: Son los beneficios sociales y tipo de prestaciones que otorga la
empresa ademas de las remuneraciones y retribuciones. La empresa debe

prestar atencién al tipo de seguridad y factores ambientales con los que cuenta.
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Esto con el fin de que las personas se mantengan en la organizacion y que
exista lealtad (Chiavenato, 2011). El salario emocional favorece a que los
colaboradores deseen permanecer en la organizacibon a través de
compensaciones no monetarias. Un bajo indice de rotacién favorece a la
empresa en reduccion de costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion
(Taracena, 2017).

e Desarrollo: Se debe prestar atencidon a la capacitacion como el desarrollo
organizacional, para que sea mas efectiva la productividad (Chiavenato, 2011).
La capacitacion ayuda a perfeccionar las areas esenciales para el cumplimiento
de objetivos para la competitividad, en América Latina y el Caribe el 25% de
empresas capacitan a sus colaboradores ya que los directivos, consideran la
capacitacibn como un costo innecesario y no un beneficio cuando se trata de
competitividad, ya que la capacitacion tiene un efecto positivo dado que mejora

la eficiencia y desempefio laboral (Alvarez, Freire, y Gutiérrez, 2017).

e Evaluacion: No se debe hacer con el fin de despedir sino encontrar brechas
para poder capacitar a los colaboradores. Esto contribuird con elevar la
productividad, mejor clima laboral y motivard al personal por medio de

satisfaccion laboral (Chiavenato, 2011).

2.2.3 Clima organizacional.

Al manejar un adecuado clima laboral las personas estdn motivadas y sus actitudes
contribuyen a alcanzar las metas (Solana Salessi, 2017). En si las personas como
seres humanos tienen actividades que son esenciales para lograr sus objetivos. Dentro
de las organizaciones esas actividades esenciales pretenden encontrar sus valores,
desarrollar sus habilidades y motivarlas. Con el fin de lograr alcanzar un buen
desempeio y demostrar que mantienen su compromiso con la empresa (De Cenzo,
citado en Villalpando, 2014). En esta definicion se recalca la importancia del buen
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manejo de la administracion de recursos humanos. Entonces uno de los elementos

importantes dentro de la gestion de recursos humanos son los colaboradores.

El clima organizacional se comprende como un sentimiento colectivo porque es
transferido dentro del ambiente de la empresa, la motivacion es un elemento
importante dentro del clima organizacional porque influye en el tipo de clima
observado, si la motivacion es elevada logra que en el clima sea agradable y que exista
satisfaccion, pero si no hay motivacion causa frustracion e insatisfaccion que se
manifiesta en baja productividad en los empleados, que puede ser reflejada por
comportamientos agresivos que son reacciones de un ambiente hostil en las empresas
(Chiavenato, 2011). Si un colaborador se siente respetado y valorado en la empresa
trabajara con dedicacion y sera productivo. Porque segun Robbins y Judge (2013), un
elemento necesario para poder mantener un buen clima y satisfaccion laborales es la
capacidad de relacionarse de los gerentes, porque esto favorece que disminuya la
rotacion de personal, ademas, de enfatizar que un lider es el encargado de motivar y

administrar a su gente.

2.2.3.1 La medicion y los factores de los tipos de clima organizacional.

Trae ventajas medir clima laboral porque: a) el colaborador siente que es tomado en
cuenta por la empresa; b) la empresa reduce costos de en rotacidbn como el tiempo en
la induccion de nuevo personal; c) esto favorece la estabilidad laboral se fortalece el
sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la organizacién; d) los
colaboradores trabajan con motivacion que ayuda a disminuir el ausentismo o que se
presenten tarde; e) hay influencia del clima laboral con el compromiso del colaborador
su productividad y logro de metas (Valdez, 2020). La medicion del clima laboral y su

debido plan de accion favorece al cumplimiento de las estrategias organizacionales.

El clima laboral no lo establecen los colaboradores porque son los lideres

organizacionales que deben de monitorearlo, esto favorece a un ambiente agradable
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de trabajo donde existe la motivacion y mayor productividad laboral (Ulrich, Vargas,
Garza, Bayon, y Sierra, 2020). Es evidente que la buena comunicacién interna
favorece a tener un buen clima organizacional y que, entre los factores que propician
un clima desfavorable estan la mala comunicacion y estilo de liderazgo (Ancin y
Espinosa, 2017). La comunicacion inefectiva es una de las razones de la duplicacion

de procesos y la baja productividad.

Los componentes del clima laboral son la integracion de todo el entorno laboral de los
colaboradores, que para entender el entorno laboral se debe conocer los componentes
para identificar la raiz de la insatisfaccion laboral como lo son el ambiente fisico o el
ambiente social y las caracteristicas personales ademas del comportamiento
organizacional (Moran, 2017). El tipo de clima laboral influye en el resultado de la
satisfaccion laboral que el cliente externo percibe a través de las actitudes del

colaborador por eso ambos términos comparten factores de higiene y motivacionales.

Tabla 2.

Tipos de clima laborales existentes

TIPOS DE CLIMA LABORALES

Climas con impacto favorable orientado a Climas con impacto no favorable con baja

resultados efectividad
Clima Productivo: Clima Sumisién:
e Orientado al logro o Atmoésfera amigable
e Comunicacion ¢ Poca direccion e iniciativas
e Buscan un maximo esfuerzo e Poca preocupacion por resultados
e Alta conciencia del coste, las ventas y e Se evitan desacuerdos por la importancia a
beneficios las relaciones humanas
e Gerentes infatigables y generador de e Gerentes célidos
productividad
Clima de equidad: Clima Estancado:
e Siguen reglas- normas e Se trabaja bajo reglas estrictas
¢ Poca creatividad ¢ No se motiva el desempefio

e Burocracia en procedimientos y jerarquias ¢ No hay sugerencias voluntarias

e Gerentes honestos y equitativos ¢ Resistencia al cambio
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Clima Humanistico:

« Enfasis en el desarrollo del talento
humano

e Alta cooperacion

¢ Decisiones en equipo

¢ Apoyo en las experiencias de fracaso y
éxito

¢ Buena comunicacién y motivacién

e Comunicacion abierta

e Gerentes motivadores

Clima de Desafio:
e Gerentes en busca de nuevos desafios
e Hay toma de decisiones balanceada
e El alto desempefio se motiva
e Compromiso con los propésitos de la

empresa

Bajo rendimiento

Gerentes con poca cooperacion

Clima Ambiguo:

Poca claridad en la estrategia, estructura y
politicas

Hay promocién de ideas con seguimiento
pobre

Poco monitoreo de planes, no hay
evaluacion

Las decisiones por mayoria son regla,
aunque no sean optimas
Ambivalencia sobre el propésito global

El gerente se puede considerar con un buen

solucionador de problemas

Clima Autoritario:

Comunicacién de arriba para abajo

Mas 6rdenes sin oportunidad de consultar
Los jefes son vistos como amenazantes y
criticos

Acciéon inmediata a resultados

Fuente: Adaptado de Reddin (2014).

2.2.3.2 Satisfaccioén laboral.

Si se le incluye el factor cognoscitivo a la definicion de satisfaccion laboral termina
siendo mas enriguecedora, en base a esto la definicion de satisfaccién laboral
quedaria como aquel estado subjetivo que es expresado, para que sea evaluada
afectivamente como cognitivamente vy clasificarlo de forma favorable o
desfavorablemente de las experiencias laborales, que los administradores deben
tomar en cuenta en el colaborador factores organizacionales y personales para

desenvolverse eficientemente (Peralta y Besio citados en Sabater, Armas, y Cabezas,

21



2019). El ser humano responde negativamente por emociones que sobrepasan su

capacidad racional debido a las situaciones vividas.

2.2.3.2.1 Factores de la satisfaccién laboral.

El capital psicolégico son todas aquellas caracteristicas que los trabajadores poseen
para hacer el trabajo desafiante y, los elementos que integran las fortalezas
psicoldgicas brindan bienestar al colaborador ventajas competitivas a la empresa, pero
hay empleados con mayor inteligencia emocional y que tienen mejores actitudes hacia
la empresa esto a raiz, de que se encuentran mas motivados y que estan confiados
que lograran sus metas esto influye, que estén predispuestos positivamente al trabajo
Su contraparte es el cinismo organizacional son un conjunto de actitudes negativas
(Solana Salessi, 2017). La motivacién del colaborador influye en su capacidad de

respuesta en sus actividades diarias para alcanzar los objetivos.

Desde la perspectiva humanistica se considera dentro de las necesidades de la
empresa los intereses de los colaboradores (Soto, 2019). El colaborador hace juicio
de valor entre lo que se le otorga y el trabajo que se realiza, dependiendo de este juicio
de valor que se realiza si es equilibrado o no hay satisfaccion o insatisfaccion
(Taracena, 2017). La empresa otorga el factor extrinseco que proporcionan las
condiciones de trabajo adecuadas para la satisfaccién laboral, el personal debe buscar

todo lo relacionado a la motivacion que son los factores intrinsecos.

Tabla 3.

Teoria bifactorial de la satisfaccion laboral

Teoria bifactorial de la satisfaccion laboral- Frederick Herzberg
Factores extrinsecos / Factores de higiene Factores intrinsecos / Factores

motivacionales

e Factores econémicos: Es la retribucion e Reconocimiento: Cuando la empresa tiende
monetaria de manera justa que otorga la a reconocer en publico a los empleados por

empresa al colaborador por su trabajo su buen desempefio provoca gratificacion.
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brindado (Mendoza y Varas, 2018). Esta
retribucién econdémica por el trabajo prestado
le permite al colaborador poder cubrir ciertas

necesidades basicas.

Condiciones laborales: Es la unién que se
da entre los colaboradores con el fin de que

exista una comunicacion favorable.

Seguridad: Que el colaborador tenga claro el
tiempo y seguridad del trabajo por medio de
un vinculo legal. Es la estabilidad laboral que
permite satisfacer necesidades y retribuir con

productividad que ayuda a no ser despedido.

Beneficios y servicios sociales: Son e

aquellas retribuciones indirectas que se dan
al colaborador con el fin de mejorar la calidad

de vida.

Ademas de la motivacion de seguir
ejecutando bien su trabajo e incentivando a
los demas de lograr metas, este elemento es
parte del ego que ayuda a aumentar la
satisfaccion laboral por medio de los

reconocimientos.

Independencia emocional: Es la libertad de
poder tomar decisiones acerca del trabajo que
desarrollan los colaboradores sin intervencion

del superior.

Responsabilidad: Cuando los jefes atribuyen
tareas extraordinarias al colaborador puede
sentirse con un nivel de complejidad al inicio,
pero si se llegan a ejecutar de manera ideal
logra en el colaborador un grado de
satisfaccion laboral. En este elemento es
necesario el acompafiamiento de los lideres

para que contribuya a la autorrealizacion.

Progreso profesional: El poder tener la
oportunidad de ir creciendo laboralmente en
la empresa es una fuente de motivacion, la
empresa debe considerar la motivacion de
sus empleados porque contribuiran a logros
gue favorecen a la organizacion. Tomando en
cuenta de que solo algunos de los
colaboradores tienen esa necesidad de

avanzar profesionalmente.

Fuente: Adaptado de Nieto (2016); Mendoza y Varas (2018).

2.2.3.2.2 Causas y consecuencias de la insatisfaccion laboral.
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Aungue muchas empresas no quieran aceptar la insatisfaccion laboral es una realidad
gue hay que tomar en cuenta, cuando las empresas se centran en la productividad
como en la eficiencia y competitividad terminan ignorando necesidades basicas, de
sus colaboradores porque estan centrados en sacar el trabajo que olvidan su personal
derivando insatisfacciones y frustraciones (Soto, 2019). La insatisfaccién laboral es el
reflejo de uno o un conjunto de factores como el aumento de carga laboral, una mala
remuneracion como la falta de apoyo de los compafieros y las condiciones
desagradables de trabajo (Sabater, Armas, y Cabezas, 2019). Tomar en cuenta el

clima organizacional ayudara a las instituciones a ser mas productivas y flexibles.

Durante el afio 2014 una investigacion efectuada a nivel mundial por Oxford
Economics sobre el tema satisfaccion laboral, se toparon con el resultado impactante
que el 76% de los trabajadores no esta satisfecho laboralmente, las causas fueron:
mala remuneracion o beneficios de jubilacion como horarios inflexibles y mala
administracion gerencial, porgue las gerencias no estan alineadas a las estrategias de
recursos humanos impactando en la satisfaccion y productividad (Lomas, 2017). La
administracion de recursos humanos debe encargarse del factor emocional en los
colaboradores para que sean efectivos, velar por que la alta gerencia sea sensibilizada

y orientada en la estrategia organizacional por medio de comunicacion.

Dentro de la satisfaccion laboral se encuentran dos sindromes laborales que son el
burnout y el engagement. Los empleados que padecen el burnout estan desgastados
emocionalmente que resulta en la falta de motivacion, asi como una mala
productividad o deshumanizacion e inseguridad para realizar sus tareas provocando
las consecuencias siguientes: a) ausentismo; b) los accidentes laborales; c) rotacién
del personal y; d) los problemas emocionales. El lado positivo es el engagement que
es el compromiso del sujeto consecuencia de un buen clima organizacional (TOmas,
Santos, y Fernandez, 2019). Un colaborador comprometido con la organizacion es una

persona productiva porque se siente conforme y feliz en su trabajo.
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2.2.4 Productividad laboral y teletrabajo.

En la productividad laboral influye mucho el grado de satisfaccion laboral para lograr
gue haya eficiencia, que contribuye a que se esté organizado para utilizar los recursos
y contribuir a alcanzar los objetivos establecidos (Sabater, Armas, y Cabezas, 2019).
El comportamiento organizacional positivo pretende mejorar la calidad de vida humana
y el rendimiento laboral del colaborador (Cuadra-Peralta, y otros, 2018). Las
condiciones del medio ambiente de la organizacion pueden o no favorecer a los
sistemas de gestion (Jaimes, Luzardo, y Rojas, 2018). En un ambiente laboral téxico

los colaboradores no sienten identificacion con la empresa ni interés por ser eficiente.

Tomando en cuenta que en Siglo XXI posee el factor tecnoldgico y que este influye en
la productividad (Vasquez, 2018). El clima organizacional es importante para poder
alcanzar las metas a través del aumento de la productividad, porque la motivacién que
se le brinde al personal influira en su desempefio logrando un ambiente agradable, a
parte que las empresas buscan minimizar la rotacion del personal y gestionar el
rendimiento laboral del colaborador, es importante la dinamica social que se lleva en
la empresa para que todos los colaboradores estén organizados, para lograr esto
influye que exista un buen liderazgo y comunicacion de parte de los jefes (Jiménez y
Marifio, 2018).

Entre los factores que pueden afectar la productividad estan: a) las épocas de alta y
baja temperatura; b) la escasez o abundancia de existencia de materiales como la
poca mano de obra experimentada; c) la falta de transporte con la cantidad de trabajo
y la calidad de trabajo que se subcontrata; d) la calidad de supervision del trabajo como
el tipo de comunicacion existente entre la administracion y operarios; €) conjuntamente
de la falta de liderazgo gerencial y el tiempo que se da en responder a solicitudes
(Jaimes, Luzardo, y Rojas, 2018). Cuando a la gerencia le falta vision integral del

proceso y su comunicacion es unilateral afecta en la productividad.
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Las causas que producen baja productividad laboral segun estudio por la consultora
Global McKinsey & Company, estas causas se van agrupando en barreras criticas de
las cuales encontramos: a) la fuerza laboral desestimada; b) como la falta de
capacidades técnicas- profesionales o la deficiente regulacion de los procedimientos
sectoriales y; c) la falta de excelencia operacional pero independiente del tipo de
empresa 0 tamafio y sector al que pertenezca, estas causas van a afectar
transversalmente y algunos de los efectos que producen, se pueden encontrar el
desempleo en jovenes o las vacantes por falta de conocimientos por capacitacion
(Rojas y Roa, 2018). Las competencias duras son esenciales para ejecutar las tareas

y la constante capacitacion favorece a la productividad.

El teletrabajo ha sido una herramienta muy util dentro de los entornos laborales en los
altimos afos, a partir del aprovechamiento de las nuevas tecnologias se puede innovar
en los procesos y los productos, como impactos positivos dentro de las organizaciones
porque trae beneficios en el aumento en la satisfaccion laboral, en la productividad e
inclusién social y ayuda reducir el impacto de los indices de contaminacién, porque
favorece en las grandes ciudades donde el trafico es pesado a que exista mayor
locomocion vehicular (Hernandez, 2019). En la actualidad si no se reinventa la
empresa muere por lo tanto el estar innovando, garantiza la existencia de la marca

como la posibilidad de trabajo en un ambiente altamente productivo y tecnolégico.

Dentro del contexto del teletrabajo se dan tres distintas modalidades dependiendo de
las tareas a desarrollar, se toma en cuenta el espacio para desarrollar las operaciones
y tipo del perfil de puesto y son: a) La modalidad movil el colaborador puede desarrollar
sus tareas en cualquier lugar desde sus dispositivos méviles, esto le permite que no
esté siempre en el lugar de trabajo y pueda ausentarse sin problemas; b) la modalidad
autonoma los colaboradores ya sean independientes o no utilizan las TICS para
desarrollar sus tareas; ¢) la modalidad suplementaria ya esta establecido la biparticion
de modalidad de teletrabajo dentro de oficina y casa (Hernandez, 2019). Las
necesidades de las personas son diversas que al estar en un ambiente laboral flexible

favorece la productividad.

26



La modalidad del teletrabajo busca alcanzar distintos objetivos que se definen dentro
tres categorias que son el socioecondémico, empresarial y los trabajadores donde los
objetivos socioeconémicos apoyan a la inclusién social de personas con situacion
vulnerable, generando nuevas oportunidades de trabajo y los objetivos empresariales
contribuyen con reduccion de costos respecto a infraestructuras, los riesgos laborales
y la mano de obra donde los objetivos de los trabajadores se enfocan, en buscar
mejorar la calidad de vida debido a que integren mejor las actividades familiares y
laborales (Hernandez, 2019). El teletrabajo es la nueva fuerza laboral que contribuye

a oportunidades de empleo y reduccion del estrés.
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Capitulo Il

Marco Metodoldgico

3.1 Disefio de la investigacion

Para el disefio de esta investigacion se desarrolld un enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental, dentro de la categoria transeccional/ transversal con alcance
correlacional- causal para poder correlacionar las variables de investigacion. Los
instrumentos midieron el tipo de clima laboral y el nivel de productividad de los
colaboradores. Para recolectar los datos de la investigacion se pasé una encuesta de
control del clima organizacional, a los colaboradores y para gerencia general como a

jefaturas un instrumento de medicion de la productividad laboral.

3.2 Sujetos

La poblacion estaba comprendida por dos PYMES, una es La Recicladora, S.A. y
Central América Data. De esta poblacién se sacdé una muestra no probabilistica
intencional de colaboradores del sector privado de una empresa nacional y otra
multinacional. Para el pilotaje de los instrumentos se aplicaron 10 pruebas a personas
con caracteristicas a la muestra. Las metodologias de trabajo son distintas donde el
sector guatemalteco esta acostumbrado a realizar trabajo presencial, la empresa
multinacional posee metodologia teletrabajo con politicas flexibles y comunicacion

horizontal online donde la confianza es vital.

La recicladora cuenta con 42 colaboradores ubicada en el municipio de Villa Nueva del
departamento de Guatemala. El trabajo que se realiza es mas fisico por eso hay mas

colaboradores operativos que del area administrativa. Central América Data trabaja
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con el andlisis y recoleccién de informacion de economia y negocios de América
Central. Se realiza trabajo administrativo de forma virtual con un equipo de 24
colaboradores de Meéxico hasta Colombia. Se trabaj6é con una muestra no
probabilistica de 30 (45.45%) personas de una poblacion de 66 (100%) sujetos.

La escolaridad de la poblacion era de primaria hasta con estudios a nivel licenciatura
y maestrias, pero la muestra cuenta con una escolaridad desde el nivel de diversificado
hasta estudios de licenciaturas y maestrias. La poblacion estaba integrada por nueve
(13.64%) mujeres y cincuenta y siete (86.36%) hombres trabajadores de instituciones
privadas. Se trabajé con una muestra no probabilistica tomando en cuenta soélo al
personal administrativo y no del area operativa. En esta poblacién habia catorce
(representando el 21.21%) personas con cargos de gerencia y/ o coordinadores. En
administracion habia veinte y dos (representando 33.33%) personas y area operativa

eran treinta (representando el 45.45%) personas.

3.3. Instrumentos

En la busqueda de los instrumentos apropiados para el estudio se elabor6 un arbol de
categorias, que incluian las variables del fenbmeno como sus dimensiones y
subdimensiones acorde con los objetivos de la investigacién, “el impacto del clima
organizacional en el indice de productividad en empresas PYMES latinoamericanas” y
asi, se evalud si los indicadores de cada instrumento eran funcionales y que
inmediatamente se realizé el pilotaje, para luego realizar los cambios que se

consideraron necesarios en la aplicacion de cada instrumento en las empresas.

La escala de valoracion es la de Likert que se uso6 en los instrumentos de medicion,
con el fin de recolectar los datos cuantitativos por medio de cuatro items que se les
asigno un valor, que determind la escala de valoracién del clima organizacional y de la

productividad laboral en cada empresa del estudio (Maldonado, Méndez, y Pefia,
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2007). Este apartado presenta el arbol de categorias de investigacion con las variables

clima organizacional y productividad laboral:

Tabla 4.

Arbol de categorias del fenémeno a estudiar “El impacto del clima organizacional en el indice de productividad en empresas

PYMES latinoamericanas”

Estos items seran calificados bajo la escala de valoracion:

1) Nunca 2) Casi nunca 3) Casi siempre 4) Siempre
Fendmeno Variables Dimension Sub Indicadores items
dimensién
El impacto del Clima Credibilidad Comunicaciéon Formas de Pregunta
clima organizacional ¢Cémo comunicar 7
organizacional percibimos a Estilo de Pregunta
en el indice de nuestros comunicacion 5
productividad en lideres? Oportunidad de  Pregunta
empresas informacion 6
PYMES Habilidad Autonomia y Pregunta
latinoamericanas gerencial formas de 1
delegar
Distribucién y Pregunta

seguimiento de 3

tareas

Obijetividad Pregunta
8

Definiciéon de Pregunta

estrategias y 2

objetivos

Tolerancia ante  Pregunta

los errores 23

Toma de Pregunta

decisiones 4
Integridad Coherencia Pregunta

entre palabrasy 19

confianza en el

lider
Respeto Apoyo Oportunidades  Pregunta
profesional de desarrollo 11
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JEn qué Recursos Pregunta
medida necesarios 22
percibimos que  Interés como Consideracion Pregunta
se nos tomaen  persona hacia el 14
cuenta? colaborador
Imparcialidad Equidad de Equidad salarial Pregunta
¢Quétanjustas recompensas interna 18
percibimos que  Ausencia de Equidad de Pregunta
son las favoritismo oportunidades 9
decisiones y Trato justo Trato no Pregunta
acciones en la discriminativo 20
empresa? por el lider
Orgullo Trabajo ¢ Qué tan Pregunta
¢ Qué tan individual importante es 13
identificado mi trabajo para
estoy con los mi jefe y la
logros de la empresa?
empresa? Motivacion /
Reconocimiento
Imagen Sentimiento de  Pregunta
corporativa orgullo por la 21
empresa
Hospitalidad Induccién a la Pregunta
empresa 10
Induccioén al Pregunta
area 12
Aspectos Infraestructura Ambiente fisico  Pregunta
Generales y recursos de trabajo 24
&Qué Recursos Pregunta
percepcion asignados 15
tenemos sobre Seguridad Pregunta
la 25
infraestructuray  Relaciény Trabajo en Pregunta
la relacion entre  servicio entre  equipo entre las 16

las areas?

areas

areas
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32

Cooperacién y Pregunta
servicio entre 17
areas
Productividad  Verificacion de Seguimiento Ejecucion de Pregunta
laboral la disposicion del proceso procesos 1
Manejo de los Pregunta
procesos 2
Predisposicion Disposicion de Pregunta
apoyar en el
trabajo 3
y4
Verificacién del  Planificacion Capacidad de Pregunta
equipo de actividades planeacién 5
Objetividad de Pregunta
planeacion 6
Verificacion de Mejoramiento  Nivel de Pregunta
los de procesos participacion 7
procedimientos Seguimiento de  Pregunta
los procesos 8
Simplificar Simplificar Pregunta
elementos de  elementos del 9
trabajo trabajo
Simplificar Pregunta
procesos del 10
trabajo
Autonomia Innovacion Pregunta
11
Nivel de Pregunta
responsabilidad 12
Valoracién del  Nivel de Pregunta
trabajo atencion 13
Dedicacién del  Pregunta
trabajo 14

Estos items seran calificados bajo la escala de valoracion:

4) Nunca

Siempre

3) Casi nunca

2) Casi siempre

1)




Desvinculacién Retencion Ausentismo Pregunta

de personal 15
Rotacion de Pregunta
personal 16

Fuente: Adaptado de Valora Talento Humano; Lomas (2020; 2017).

3.3.1 Clima organizacional.

El instrumento de medicibn de clima organizacional que se utiliz6 para esta
investigacion fue un resumen del modelo, del cuestionario de clima laboral creado por
el centro de investigacion y consultoria “Great Place to Work”, que consta de 90 items
calificado con la escala de Likert y con nivel de confiabilidad del 95%, este test no es
de libre difusién y fue aplicado en el afio 2013 a 46 paises, de los Estados Unidos
como Latinoamérica y Europa en los sectores tanto privados como los publicos. La
empresa peruana “Valora Talento Humano” resumié la prueba a 25 preguntas
adaptandola al contexto COVID-19.

El instrumento cuenta con baremo latinoamericano y con el permiso de la institucion
“Valora Talento Humano”, se realizaron modificaciones a las estructuras de las
preguntas calificados bajo el método de la escala de Likert, con 5 categorias dentro
del rango nunca hasta siempre y para validar se piloteo con 10 personas, de
Latinoamérica y se hizo de forma virtual con el software encuesta facil enviando el
enlace respectivo. Se escogi6 este instrumento porque es entendible de facil aplicacion
ademas se adecuaba a los objetivos de investigacion. Luego del pilotaje
correspondiente la version final del instrumento quedo6 con una escala de Likert de 4

categorias para su calificacion.

Tabla 5.

Escala de puntuacién del instrumento clima organizacional

Instrumento para medicion de clima organizacional
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Escala de

Escala de medicion del instrumento = mzd:l:;on Desde Hasta
variable

Nunca = Muy Critico 0% 40%

Casi nunca = Critico 41% 60%

Casi siempre = Adecuado 61% 80%

Siempre =  Optimo 81% 100%

Fuente: Adaptado de Valora Talento Humano (2020).

3.3.2 Instrumento de medicion de productividad.

El instrumento de medicién de productividad que se utilizé para esta investigacion es
el elaborado por el investigador Lomas (2017), que aplicoé un cuestionario de 22 items
a gerentes de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires. Para validar el instrumento
uso la técnica de criterios de expertos y luego se aplicé la verificacién, y la confiabilidad
del instrumento fue por medio del programa SPSS Estadistic 21 y para ver la fiabilidad,
usoé la técnica de alfa de crombach obteniendo un coeficiente de 0.778 logrando
seguridad del instrumento. Para usar el instrumento se comunic6 con la Universidad

César Vallejo y el autor dio su consentimiento.

El instrumento es de libre difusion que cuenta con baremo latinoamericano y para fines
de esta investigacion, se adapté el cuestionario quitando las preguntas relacionadas
al manejo de herramientas y se agregaron 3, quedando 17 items con una escala de
Likert con 5 categorias dentro del rango nunca hasta siempre, se realizo6 el pilotaje con
10 gerentes o personas con personal a cargo de Latinoamérica con el fin, de validar el
instrumento y se hizo de forma virtual a través del software encuesta facil y, se envié
el enlace respectivo para realizar los cambios pertinentes que se indicaron en el
pilotaje, se efectuaron cambios y la version final del instrumento cuenta con 16 items
y una escala de Likert con 4 categorias, resaltando que se escogio esta herramienta

porque se alinea con los objetivos de la investigacion y facil aplicacion.
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Tabla 6.

Escala de puntuacién del instrumento productividad laboral

Instrumento para medicion de productividad laboral

Escalade
Escala de medicion del instrumento = mztlltl:;on Desde Hasta
variable
Nunca = Muy Critico 0% 40%
Casi nunca = Critico 41% 60%
Casi siempre = Adecuado 61% 80%
Siempre =  Optimo 81% 100%

Fuente: Adaptado de Lomas (2017).

3.4 Procedimiento de Investigacion

Se realizé una vertebracién de conceptos con el fin de poder construir el marco tedrico
de investigacion. Luego se determinaron las variables de investigacion por medio del
arbol de categorias y se buscaron los instrumentos. Se logré encontrar una empresa
nacional y una extranjera y se les explicé el objetivo de la investigacion. Se consigui6
la aprobacion de los autores de las pruebas para la aplicacién y su modificacion. Se
pas6 un pilotaje de los instrumentos para validar la comprensién de estos en el
contexto latinoamericano. Se realizaron los cambios respectivos a los instrumentos

con el fin de que fueran entendibles en contexto latinoamericano.

En la Secretaria de Postgrado Escuela de Ciencias Psicologicas Universidad de San
Carlos de Guatemala USAC, se solicitaron las cartas para la realizacion de la
investigacion y aplicacion de los instrumentos en las empresas. A la gerencia general
se les presentd el cronograma de actividades para la ejecucion de la primera fase de
investigacion. A los participantes se les mandé un video informativo para motivarlos a
participar en la investigacion. Dentro de los instrumentos se incluy6 el consentimiento

informado para que decidiera si deseaba participar en el proceso. Se aplicaron en linea
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por motivo de la pandemia del COVID-19 que limita la interaccion social, ademas que

no toda la muestra se encontraba en Guatemala esto disminuye la presién por

responder favorablemente.

Enlace de la presentacion de trabajo con los gerentes con el fin de comunicar y
sensibilizar, elaborado por la investigadora Guidos. (2020a). Comunicar el plan
de tesis. Extraido el 20 de octubre de 2020.
https://prezi.com/view/SwZwjZ8khVLBgqMOe3nDU/

Enlace informativo de la investigacion para la muestra, elaborado por la
investigadora Guidos. (2020b). Informacién sobre el estudio del clima laboral.
Extraido el 20 de octubre de 2020. https://www.powtoon.com/online-
presentation/d5fjh445wQA/?mode=movie#/

La colaboracién de la muestra fue de forma voluntaria donde se garantizé el anonimato

y la confidencialidad. Los participantes pudieron ingresar a los enlaces de los

cuestionarios dentro del horario que les fue mas conveniente. Se exhorté a los

colaboradores que participaran indicandose beneficios que se obtendran de la

medicion del clima laboral. Todos los instrumentos tenian sus respectivas indicaciones

para su debida aplicacion y llenado de la informacion. Se recolectaron todos los datos

se analizaron y se elaboraron los informes generales con sus conclusiones. En la tabla

no. 7 se presenta el cronograma de las actividades ejecutadas en la investigacion:

Tabla 7.

Cronograma de actividades para la realizacion de la investigacion
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Proceso

Responsable

Programado=P

Tlempo en semanas

Ejecutado=E

M al 17 oct 18 al 24 oct 8 al 14 nov

|25 al 310ct |'lalTn|w

Comunicacion y
sensibilizacion
Pilotaje y
aplicacién del
instrumento
Andlisis de los
datos y redaccion
del informe
Entrega del
informe

Investigadoray P
gerentes E

Investigadora y P
coordinadores |

P

Investigadora

o

Investigadora

m

15 al 21 nov

Fuente: Elaboracién propia.

3.5 Disefio y Metodologia Estadistica Descriptiva

Se analizo6 la correlacién que tenian las variables entre si al momento que se pasaron

los instrumentos, se hizo por medio del coeficiente de correlacion de Pearson por

medio de la férmula estadistica p. donde r: es el grado de correlacion entre las

variables en la férmula Hi=r # O, donde la Hi= existe relacion directa y significativa entre

el clima organizacional y la productividad laboral. Se dio forma estadistica y se

correlacioné las variables con el programa SPSS V22 y Excel, luego se interpretaron

los resultados y en la tabla 8 se indican los valores de r:

Tabla 8.

Escala de puntuacion de r.

Valor der Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a0.89 Correlacion negativa alta

-0.4a 0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
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0.4 a0.69
0.7a0.89
0.9a0.99
+1

Correlacién positiva moderada
Correlacién positiva alta
Correlacion positiva muy alta

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Tomado de Lomas (2017).
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Capitulo IV

Resultados Del Trabajo De Campo

4.1 Presentacion de la informacién

Se presentan los resultados con tablas y graficas de ambas empresas que participaron
en el estudio. Primero se muestran los resultados de la empresa “CentralAmericaData”
luego de “La Recicladora, S.A.” Sobre el clima organizacional, en segundo lugar, se
detallan los resultados de la productividad laboral de ambas empresas en el mismo
orden. Se hizo un analisis general por dimension para luego abordar cada

subdimensién y lograr entender mejor cada fenémeno.

Variable de estudio: El clima organizacional se comprende como un sentimiento
colectivo porque es transferido dentro del ambiente de la empresa, la motivacion es un
elemento importante dentro del clima organizacional porque influye en el tipo de clima
percibido, si la motivacion es elevada logra que en el clima sea agradable y que exista
satisfaccion, pero si no hay motivacion causa frustracion e insatisfaccion que se
manifiesta en baja productividad en los empleados, que puede ser reflejada por
comportamientos agresivos que son reacciones de un ambiente hostil en las empresas
(Chiavenato, 2011). El jefe debe ser en todo momento motivador y respetuoso, asi
como saber escuchar al personal, para favorecer en el clima organizacional que
aumentara la productividad y la integraciéon del equipo de trabajo. “El clima laboral no

lo hace la empresa, lo hace principalmente el jefe” (Fischman, 2013).

Variable de estudio: Productividad laboral “Indicador relativo que mide la capacidad
de un factor productivo, o varios, para crear determinados bienes, por lo que al
incrementarla se logran mejores resultados, considerando los recursos empleados

para generarlos” (Miranda y Toirac, 2010, p. 248). Un buen lider tiene la capacidad de
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escuchar y acompafar a cada integrante de su equipo, motivandolos y orientandose
por medio de las herramientas que este proporcione para encontrar soluciones a las
dificultades presentadas. “Si contratas personas solo porque pueden hacer un trabajo,
trabajardn por tu dinero. Pero si contratas personas que creen en lo que crees;

trabajaran para ti con sangre, sudor y lagrimas” (Sinex, 2020).

Estudio Clima Organizacional

Empresa CentralAmericaData

El criterio de medicion del clima organizacional de la empresa CentralAmericaData
es del 86% en un nivel 6ptimo (tabla no. 9), demostrando que los colaboradores en
general consideran que en el lugar de trabajo existe un ambiente funcional para
trabajar, motivandolos a desarrollar sus actividades de la mejor manera y concluyendo
que el tipo de clima es productivo. En gran medida los encargados de cada area han
logrado un equilibrio entre su estilo de liderazgo, su forma de comunicarse y el respeto
dentro del equipo de trabajo favoreciendo a un clima éptimo, donde los colaboradores
sienten la autonomia para desarrollar sus actividades con total responsabilidad en

alcanzar las metas.
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Tabla 9.

Resultados del clima organizacional de la empresa CentralAmericaData

INSTRUMENTO CLIMA LABORAL
EMPRESA CENTRALAMERICADATA

% Criterio Resultados
. .. . . . Resultados por
Dimension Sub Dimension Indicadores de . .. or
. subdimension .
Medicion dimension
Formas de
comunicar 86.84
Comunicacion EStIIDd,E . 87.28
comunicacién 88.16
Oportunidad de
informacicn 86.84
Autonomia y
formas
de delegar 84.21
I Distribucion y
Cref:l ,Illdad seguimiento de
“'FctmD tareas 81.58
percibimos a 88.42
nuestros Habilidad Objetividad
lideres? gerencial J, o 93.42 88.60
Definicidn de
estrategias
v chjetivos B82.89
Tolerancia ante los
errores 96.05
Toma de
decisiones 93.42
Coherencia entre
palabras y
Integridad _ 50.79
confianza en el
lider 90.79
Oportunidades de
desarrollo 81.58
) Res'peto _ Apo:,ro 24.87
éEn gué medida profesional Recursos
percibimos que necesarios 88.16 88.16
=& nos toma en Consideracién
cuenta? Interés como N
persona hacia 94.74
el colaborador 94.74
Imparcialidad Equidad de Equidad salarial 90.79
iQué tan justas JECOMPEnsas interna 90.79 B
percibimos que Auser}c_la de Equldad_de 85.53
zon las favoritismo oportunidades 85.53 90.79
decisiones y Trato no
accionesenla Tratg justo discriminativo por 96.05
empresa? el lider 96.05
LOuE tan
importante es mi
Trabajo individual Frabaanara m 42,11 42,11
orgullo jefe y la empresa?
$QUE tan Motivacion
identificado Reconocimiento
estoy con los Sentimiento de 7171
logros de la Imagen corporativa orgullo por la 94,74
empresa? empresa 94.74
Induccidn a la
Hospitalidad empresa 9921 75.00
Induccién al area 90.79
Ambiente fisico de
trabajo 50.79
Recursos
Aspectos Infraestructura asignados 92.11
Generales v recursos 88.60
éQué percepcion
tenemos sobre Seguridad 88.42
Ia 82.89
infraestructura
v la relacién Trabajo erj equipo
entre las areas? Relacion enire las areas 89.47
v servicio entre dreas Cooperacién y 88.16
servicio entre
areas 86.84
% DE CLIMA ORGANIZACIONAL GENERAL 86

Fuente: Adaptado de Valora Talento Humano (2020).
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e Dimension: Credibilidad ¢Cémo percibimos a nuestros lideres?

En esta dimension se evalla la capacidad del encargado de area en su estilo de
administrar al equipo, considerando si su forma de comunicarse es clara y oportuna
orientada hacia los objetivos estratégicos, asi como su capacidad de delegar
equitativamente las tareas al personal y buscar soluciones ante los problemas. El
rango en el que se encuentra la credibilidad gerencial es un nivel éptimo con un
88.42%, manifestando que los encargados de las areas manejan un estilo de
liderazgo orientado a las personas, porque saben asociar los objetivos
empresariales con los del area conociendo las tareas y funciones de sus
colaboradores, y estos trabajan en funcién de sus actividades guiados por los objetivos

de &rea como los empresariales.

o Subdimensién: Comunicacién

La comunicacién interna puede favorecer o no a la consecucion de los objetivos por
area y organizacionales (Adell y Tello, 2017). Por eso es importante que la
comunicacién sea clara y objetiva donde los lideres de los equipos, porque no deben
darse el lujo de asumir que se entendid la informacion y no dar retroalimentacion,
incluso la forma de expresarse debe de tener cuidado para no faltar el respeto a sus
subordinados. El rango en el que se encuentra la comunicaciéon gerencial es un nivel
Optimo con un 87.28%, demostrando que se han utilizado los canales de
comunicacién de una forma efectiva y en general, se ha mantenido una informacién

abierta de las acciones como de la estrategia de la empresa.

Los colaboradores consideran que con frecuencia su jefe inmediato siempre es claro
en su estilo de comunicacion, cuando brinda informacion indispensable para el equipo

de trabajo a través de cualquier canal de comunicacion, pero hay que tomar en cuenta
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que el 26.31% considera que no siempre se brinda informacion oportuna, relacionado
a los temas que tienen que ver con gestiones de la empresa y objetivos del
departamento (ilustracion no. 1). El 52.63% exteriorizan que consideran algun tipo de
confusion minima al momento de ser trasladada informacion, durante reuniones o
medios electronicos debido al factor de tiempo que puede afectar al abarcar los temas,

o al momento de redactar no se logre transmitir a un 100% lo que se desea comunicar.

llustracion 1. Estilo de comunicacion.

80.00 100%

70.00 90%
80%
60.00
70%

50.00 60%

40.00 50%

30.00 40%
30%
20.00
20%

10.00 10%

0.00 0%

Siempre Casi Siempre Nunca Casi Nunca

Fuente: Mi superior inmediato mantiene una comunicacién clara y constante con el equipo de trabajo, informandonos sobre
asuntos importantes de los objetivos del departamento. Resultados de la aplicacion a los colaboradores de CentralAmericaData
(2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa CentralAmericaData, para el estudio del clima laboral fue de 19.

o Subdimensién: Habilidad gerencial

Un lider debe de poseer cualidades personales donde la objetividad en administrar al
equipo guie su conducta, tomando de base comunicaciéon como tolerancia y respeto
para que le brinden la credibilidad de encargado. El rango en el que se encuentra la
habilidad gerencial es un nivel 6ptimo con un 88.60%, pero hay que tomar en cuenta

que pocas veces no hay retroalimentacion o una claridad sobre las tareas (ilustracion
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no. 3), ocasiona ambivalencia en cdmo poder ejecutar de la mejor manera su trabajo
sin afectar las metas, ademas se considera que en ocasiones no hay equidad en

repartir las tareas originando sobrecarga y estrés (ilustracion no. 2).

llustracién 2. Autonomia y formas de delegar.

60.00 100%

90%
50.00

80%

70%
40.00

60%
30.00 50%

40%
20.00

30%

2 0,
10.00 0%

10%

0.00 0.00 0%
Casi Siempre Siempre Casi Nunca Nunca

Fuente: Mi superior inmediato asigna y coordina adecuadamente el trabajo entre los miembros del equipo. Resultados de la
aplicacion a los colaboradores de CentralAmericaData (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa CentralAmericaData, para el estudio del clima laboral fue de 19.

llustracién 3. Definicion de estrategias y objetivos.

50.00 47.37 100%
45.00 90%
40.00 80%
35.00 70%
30.00 60%
25.00 50%
20.00 40%
15.00 30%
10.00 20%
5.00 10%
0.00 0.00 0%
Casi Siempre Siempre Casi Nunca Nunca
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Fuente: Recibo claridad sobre mis tareas diarias, objetivos y expectativas de mi trabajo. Resultados de la aplicaciéon a los
colaboradores de CentralAmericaData (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa CentralAmericaData, para el estudio del clima laboral fue de 19.

Subdimensién: Integridad

En esta parte se pretende medir el nivel de credibilidad que reflejan los lideres ante el
equipo de trabajo, y la confianza que brindan a ser honestos entre sus discursos y lo
gue manifiestan sus acciones. El rango en el que se encuentra la integridad es un
nivel 6ptimo con un 90.79%, solo el 31.58% de los colaboradores consideran que
algunas veces no se logra cumplir lo acordado, los encargados pueden fortalecer esta

parte al indicar el motivo por qué no se podra cumplir lo prometido.

e Dimension: Respeto ¢En qué medida percibimos que se nos toma en

cuenta?

En esta dimension considera el valor del respeto e interés por el equipo por parte de
la jefatura, si brinda las herramientas como recursos para que el trabajo se desarrolle
de la mejor manera, si esta atento a incentivar la formacién profesional y su apertura
para escuchar a su personal a cargo. El rango en que se encuentra el respeto
gerencial es un nivel 6ptimo con un 88.16%, interpretando que los encargados se
dirigen con respeto y son flexibles segun las necesidades de los colaboradores,
proporcionan clima de confianza y tolerancia por su capacidad de escucha que el
personal retribuye con dedicacion laboral.

o Subdimensién: Apoyo profesional

En esta parte se evalla el apoyo profesional como los recursos y las herramientas que

proporciona el encargado, para que los colaboradores logren aportar de manera
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significativa las metas por medio de capacitacion constante. El rango en que se
encuentra el apoyo profesional es un nivel 6ptimo con un 84.87%, siendo una
empresa de teletrabajo donde los recursos como accesos son fundamentales para que
el colaborador, pueda desempefar su trabajo sin afectar los objetivos individuales
como los del departamento han logrado brindarles, todo lo necesario para ejecutar sus
tareas sin perjudicarlos asi mismo la institucién ha considerado la capacitacion, como
parte esencial para estar a la vanguardia de la tecnologia en puestos clave ademas
de, incitar a su personal en seguir formandose en las &reas de su interés para su
crecimiento profesional. Pero hay que considerar que un grupo de colaboradores aun
no sienten soporte del jefe al brindarles las herramientas de forma inmediata
ocasionando malestar. Ademas, en la parte de motivacion para el desarrollo
profesional se aconseja dar los lineamientos para optar a capacitacion, con el fin de

no sentirse discriminados por la empresa.

o Subdimensién: Interés como persona

Un buen lider debe contar con la disposicion para escuchar y la empatia para entender
las situaciones, por las cuales estan pasando los subordinados con el fin de que poder
ser flexibles en algunas situaciones, que beneficiardn la reciprocidad de los
colaboradores en la dedicacion en el trabajo y la unién del equipo. El rango en que se
encuentra el interés como persona es un nivel 6ptimo con un 94.74%, reflejando
gue existe esa apertura por parte de los jefes en atender las peticiones por parte del
personal, donde se requiere esa sensibilidad como ser humano para comprender que

se dan situaciones ajenas al trabajo (ilustracion no. 4).

llustracién 4. Consideracion hacia el colaborador.
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100.00 100%
90.00 90%
80.00 80%
70.00 70%
60.00 60%
50.00 50%
40.00 40%
30.00 30%
20.00 20%
10.00

0.00

5.26 5.26 10%
I .
0.00 0%

Siempre Nunca Casi Siempre Casi Nunca

Fuente: En cualquier momento puedo acercarme a mi superior inmediato, comentarle algin problema y muestra comprensién y
flexibilidad. Resultados de la aplicacién a los colaboradores de CentralAmericaData (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa CentralAmericaData, para el estudio del clima laboral fue de 19.

e Dimensién: Imparcialidad ¢Qué tan justas percibimos que son las

decisiones y acciones en la empresa?

En esta dimensidn se considera la capacidad de liderazgo que tienen los encargados
de forma objetiva, con su equipo de trabajo guiando su conducta desde los valores de
la ética y la honestidad. La remuneracién que se brinda por el trabajo realizado debera
ser justa para poder cubrir las necesidades basicas. El rango en que se encuentra la
imparcialidad gerencial es un nivel é6ptimo con un 90.79%, manifestando que los
comportamientos estan orientados de manera honesta que reflejan en la imparcialidad
de las decisiones, que tienen los jefes y a la vez el trato que dan en forma justa y sin

discriminacion.

o Subdimensién: Equidad de recompensas

En esta parte de equidad de recompensa es un factor extrinseco que ofrece la empresa
y se pretende evaluar, el nivel de satisfaccion que posee el personal en base a

remuneracion que reciben por el trabajo finalizado, que les servird para cubrir
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necesidades esenciales y de diversion logrando mantener una calidad de vida
aceptable. El rango en que se encuentra la equidad de recompensas es un nivel
Optimo con un 90.79%, los colaboradores estan satisfechos con el salario recibido que
les permite optar por un estilo de vida confortable.

o Subdimensién: Ausencia de favoritismo

En esta parte es un factor intrinseco que brinda la empresa hacia todo el equipo de
trabajo, que es un elemento motivacional para un progreso profesional individual que
le dara valor al colaborador. El rango en que se encuentra la ausencia de favoritismo
es un nivel éptimo con un 85.53%, pero que el 52.63% considera que algunas veces
no tienen las mismas oportunidades que el resto del equipo, se puede deber a una

inclinacién a los puestos estratégicos y en la forma que se mencionan.

o Subdimensién: Trato justo

En esta parte se evalla el nivel de confianza y respeto que los encargados ofrecen al
equipo. Cuando hay un ambiente agradable de trabajo donde la relacién con el jefe se
basa en el respeto, favorece a que los colaboradores sean mas productivos y
emprendedores en sus funciones porque estan cémodos. El rango en que se
encuentra el trato justo es un nivel 6ptimo con un 96.05%, reflejando un ambiente
de trabajo amigable para realizar las funciones favoreciendo a la confianza y

comunicacion.

e Dimensién: Orgullo ¢Qué tan identificado estoy con los logros de la

empresa?

En esta dimension se considera como la alta direccion recibe a su nuevo personal
desde la introduccién general, que es la induccion empresarial y puesto de trabajo para
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gue se sientan identificados con la estrategia empresarial. El rango en que se
encuentra la dimension de orgullo es un nivel adecuado con un 71.71%, los
colaboradores sienten que su participacion es importante para el logro de los objetivos
de la empresa, pero indicaron que no se les brindé induccién y que no hay un plan de
beneficio de salud, tomando en cuenta que su forma de trabajo es remota puede

considerarse un bono para gastos médicos anual.

o Subdimension: Trabajo individual

En esta parte del trabajo individual es un factor extrinseco que la empresa proporciona
por medio de ciertos beneficios, en donde el colaborador goza de cobertura médica
cdmo una recompensa por su desempefio al realizar sus tareas. El rango en que se
encuentra el trabajo individual es un nivel critico con un 42.11%, al ser una empresa
multinacional no es posible contar con gastos hospitalarios, pero se puede considerar
bonos, destinados para planes médicos asi los colaboradores sienten el interés de la

empresa con su bienestar.

o Subdimensién: Imagen corporativa

En esta parte de imagen corporativa indica el nivel de identificacion que tienen el
personal hacia la empresa, favoreciendo a su desempefio porque estan motivados de
pertenecer a una compaiia que brinda seguridad laboral. El rango en que se encuentra
la imagen corporativa es un nivel 6ptimo con un 94.74%, indicando que los
colaboradores se sienten identificados absolutamente con la empresa por lo cual

retribuyen con dedicacion laboral.

o Subdimension: Hospitalidad
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En esta parte de hospitalidad se evalla la forma en que la empresa recibe a su

personal, para que trabajen orientados hacia la estrategia empresarial es necesario

que exista induccién general y del area. Esto favorecera a que el nuevo personal se

haga una idea general y conozca la jerarquia. El rango en que se encuentra la

hospitalidad es un nivel adecuado con un 75%, reflejando que siempre el jefe de

area esta dispuesto en poder orientar y apoyar al colaborador, para que se cumplan

los objetivos del area que refuerza la confianza y credibilidad del lider. Al momento de

ingresar a la empresa no se ha podido brindar induccion general a todos los

colaboradores (ilustracion no. 5), se puede hacer un video institucional con la historia

empresarial para que sea parte de la induccién, se sugiere establecer un dia al mes

para que se realicen las inducciones al personal que falta.

llustracién 5. Induccion a la empresa.

35.00

30.00

25.00

20.00

15.00

10.00

5.00

0.00

Casi Nunca Nunca Casi Siempre Siempre

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Fuente: Al momento de ingresar a la empresa se da a conocer la misién, vision y valores institucionales. Resultados de la

aplicacion a los colaboradores de CentralAmericaData (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa CentralAmericaData, para el estudio del clima laboral fue de 19.
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En esta dimension se toma en cuenta la infraestructura y recursos de la empresa como
la relacidn y el servicio entre las areas favoreciendo a la integracién de equipo y nivel
de concentracién de los colaboradores. El rango en que se encuentra la dimension de
aspectos generales esta dentro de un nivel 6ptimo, con un 88.42% en donde el
teletrabajo favorece a evitar distracciones en las platicas de pasillo, anulando las
relaciones sociales donde se puede considerar saludos por cumpleafios por parte del
jefe con el equipo. Dentro de la ergonomia en el trabajo se puede considerar
aplicaciones gratis (Workrave, Big Stretch Reminder), que indican el tiempo de
descanso y posturas adecuadas frente a la computadora como ejercicios para evitar

lesiones.

o Subdimensién: Infraestructuray recursos

En esta parte de infraestructura y recursos considera el espacio dénde se lleva a cabo
el trabajo, evaluando si es apto para trabajar porque se cuenta con un espacio
iluminado y libre de distracciones, si las herramientas con que cuentan los
colaboradores se utilizan de la mejor manera favoreciendo a la productividad. El rango
en que se encuentra lainfraestructuray recursos es un nivel éptimo con un 88.60%,
esto refleja que en general todos los colaboradores pueden desarrollar sus funciones
sin mayores distracciones ambientales, y el 26.32% en ocasiones se ven afectados
por factores externos debido a estar compartiendo lugar de trabajo. Para evitar
lesiones en la espalda por mala postura se puede considerar programas que refuercen

las posturas adecuadas.

o Subdimension: Relacion y servicio entre las areas

En esta parte de relacion y servicio entre las areas evalla nivel de integracion a nivel
departamento como institucional, que favorece a la cooperacién del equipo de trabajo

para que se alcancen las metas del grupo. El rango en el que se encuentra la relacién
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y servicio entre las areas es nivel 6ptimo con 88.16%. Siendo una empresa de
teletrabajo donde la forma de comunicarse es por medio de la tecnologia, hay algunas
ocasiones que los colaboradores consideran algun tipo de malestar con el equipo de
trabajo, puede ser desde la forma en que interpretan los mensajes y la preocupacion
por el compariero de trabajo.
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Empresa La Recicladora, S.A.

El criterio de medicidn del clima organizacional de la empresa La Recicladora, S.A.
del 82.64% nivel o6ptimo (tabla no. 10), demostrando que los colaboradores en
general consideran que en el lugar de trabajo existe un ambiente funcional para
trabajar, motivandolos a desarrollar sus actividades de la mejor manera y concluyendo
gue el clima es productivo. En gran medida los encargados de cada area han logrado
un equilibrio entre su estilo de liderazgo, su forma de comunicarse y el respeto dentro
del equipo de trabajo favoreciendo a un clima éptimo, donde los colaboradores sienten
la autonomia para desarrollar sus actividades con total responsabilidad en alcanzar las

metas.
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Tabla 10.

Resultados generales del clima organizacional en La Recicladora, S.A.

INSTRUMENTO CLIMA LABORAL
EMPRESA LA RECICLADORA, 5.A.

% Criterio Resultad Resultados
. .. . .. . esultados por
Dimension Sub Dimension Indicadores de ) I?
s subdimension ..
Medicién dimensién
Formas de
comunicar 88.04
Estilo de
Comunicacion icacis
comunicacion 88.64
Oportunidad de
informacion 79.55 85.61
Autonomia v
formas
de delegar 79.55
Distribucion y
Credibilidad seguimiento de
éCamo tareas 81.82
percibimos a o 83.64
nuestros Habilidag ~ OPJetividad 81.82 03.33
lideres? gerencial Definicién de :
estrategias
y objetivos 31.82
Tolerancia ante los
errores 93.18
Toma de
decisiones 81.82
Coherencia entre
. palabras y
Integridad - 79.55
confianza en el
lider 79.55
Oportunidades de
desarrollo 79.55
Respeto Apoyo
4En qué medida profesional Recursos 73.55
percibimos que necesarios 83.33
se nos toma en DEEE
ideracién
cuenta? Interés como consi
persona hacia 90.91
el colaborador 90.91
Imparcialidad Eduidad de Equidad salarial 81.82
£0UE tan justas TECOMPeEnsas interna 81.82 B
percibimos que Ausencia de Equidad de 77.27
son las favoritismo oportunidades 77.27 ) 81.82
dEF'IS'IDnES‘,f Trato no
accicnesen la Trato justo discriminativo por 86.36
empresa’ el lider 86.36
£Qué tan importante
Trabai es mi trabajo para mi
_r:_ a_fjo 1 jefeyla empresa?® 86.36
oraullo ndiviciua Motivacion /
_Qg,t Reconacimiento 86.36
_dﬂ :: ar; Imagen Sentimiento de
identificado sen orgullo por la 79.55 80.68
estoy con los  corporativa
: de | empresa 79.55
ogros de la
empresa? Inducciéna la
Hospitalidad empresa 72.73 78.41
Induccion al area 84.09
Ambiente fisico de
trabajo 72.73
Aspect RECUrsos
pectos .
Infraestructura asignados 34.09
. G'enerales_’ v recursos 77.27
dug percepcion
tenemos sobre i
= Seguridad 82.37
infraestructura 75.00
v la relacion Trabajo en equipo
entre las dreas? Relacign entre |as dreas 90.91
© yservicioentre Cooperacidny 89.77
areas servicio entre
areas 88.64
% DE CLIMA ORGANIZACIONAL GENERAL 82.64

Fuente: Adaptado de Valora Talento Humano (2020).
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e Dimension: Credibilidad ¢Cémo percibimos a nuestros lideres?

En esta dimension se evalla la capacidad del encargado de &area en su estilo de
administrar al equipo, considerando si su forma de comunicarse es clara y oportuna
orientada hacia los objetivos estratégicos, asi como su capacidad de delegar
equitativamente las tareas al personal y buscar soluciones ante los problemas. El
rango en el que se encuentra la credibilidad gerencial es un nivel éptimo con un
83.64%, manifestando que los encargados de las areas manejan un estilo de
liderazgo orientado a las personas, porque saben asociar los objetivos
empresariales con los del area conociendo las tareas y funciones de su personal, pero
los colaboradores miran la necesidad de que exista mas comunicacion por parte de

gerencia en aspectos institucionales.

o Subdimensién: Comunicacién

La comunicacién interna puede favorecer o no a la consecucién de los objetivos por
area y organizacionales (Adell y Tello, 2017). Por eso es importante que la
comunicaciéon sea clara y objetiva donde los lideres de equipos no pueden darse el
lujo de asumir que se entendié la informacion transmitida y no brindar una
retroalimentacion, incluso la forma de expresarse debe de tener cuidado para no faltar
el respeto a sus subordinados. El rango en el que se encuentra la comunicacién
gerencial es un nivel é6ptimo con un 85.61%, demostrando que se han utilizado los
canales de comunicacion de una forma efectiva y en general, se ha mantenido una

informacion abierta de las acciones como de la estrategia de la empresa.

Los jefes acostumbran a brindar informacion relevante de los aspectos que involucran
al departamento a los colaboradores (ilustracion no. 6), pero no todos consideran que
siempre se brinda informacion oportuna relacionado a los temas que tienen que ver,

con gestiones empresariales y a veces hay algun tipo de confusion minimo al momento
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de ser trasladada informacion, durante reuniones o medio electrénico debido al factor
de tiempo que puede afectar al abarcar los temas, o al momento de redactar no se

logre transmitir a un 100% lo que se desea comunicatr.

llustracion 6. Estilo de comunicacion.

70.00 100%

90%
60.00

80%

50.00 70%

0,
40.00 60%
50%
30.00 40%

20.00 30%

20%
10.00
10%

0.00

0.00 0%

Siempre Casi Siempre Casi Nunca Nunca

Fuente: Mi superior inmediato mantiene una comunicacion clara y constante con el equipo de trabajo, informandonos sobre
asuntos importantes de los objetivos de departamento. Resultados de la aplicacién a los colaboradores de La Recicladora, S.A.
(2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio del clima laboral fue de 11.

o Subdimension: Habilidad gerencial

Un lider debe de poseer cualidades personales donde la objetividad en administrar al
equipo guie su conducta, tomando de base comunicaciéon como tolerancia y respeto
para que le brinden la credibilidad de encargado. El rango en el que se encuentra la
habilidad gerencial es un nivel éptimo con un 83.33%, considerando que los
colaboradores algunas veces no reciben retroalimentacion o claridad sobre lo que se
espera de ellos (ilustracion no. 8), ocasionando ambivalencia en cémo poder ejecutar
de la mejor manera su trabajo sin afectar las metas, y el 45.45% indic6 que en
ocasiones no hay equidad en repartir las tareas originando sobrecarga y estrés
(ilustracion no. 7).
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llustracién 7. Autonomia y formas de delegar.

60.00 100%
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30%

2 0,
10.00 0%

10%

0.00 0%

Siempre Casi Nunca Casi Siempre Nunca

Fuente: Mi superior inmediato asigna y coordina adecuadamente el trabajo entre los miembros del equipo. Resultados de la
aplicacion a los colaboradores de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio del clima laboral fue de 11.

llustracién 8. Definicion de estrategias y objetivos.

50.00 100%
45.00 90%
40.00 80%
35.00 70%
30.00 60%
25.00 50%
20.00 40%
15.00 30%
10.00 20%
5.00 10%
0.00 0.00 0%
Siempre Casi Siempre Casi Nunca Nunca

Fuente: Recibo claridad sobre mis tareas diarias, objetivos y expectativas de mi trabajo. Resultados de la aplicacion a los
colaboradores de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio del clima laboral fue de 11.
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o Subdimension: Integridad

En esta parte pretende medir el nivel de credibilidad que reflejan los lideres ante el
equipo de trabajo y, la confianza que brindan a ser honestos entre sus discursos y lo
gue manifiestan sus acciones. El rango en el que se encuentra la integridad es un
nivel adecuado con un 79.55%, solo el 54.54% de los colaboradores consideran que
algunas veces no se logra cumplir lo acordado, los encargados pueden fortalecer esta

parte al indicar el motivo por qué no se podra cumplir lo prometido.

e Dimensidn: Respeto ¢En qué medida percibimos que se nos toma en

cuenta?

En esta dimension considera el valor del respeto e interés por el equipo por parte de
la jefatura, si brinda las herramientas como recursos para que el trabajo se desarrolle
de la mejor manera, si esta atento a incentivar la formacion profesional y su apertura
para escuchar a su personal a cargo. El rango en que se encuentra el respeto
gerencial es un nivel 6ptimo con un 83.33%, interpretando que los encargados se
dirigen con respeto y son flexibles segun las necesidades de los colaboradores,
proporcionan clima de confianza y tolerancia por su capacidad de escucha que el
personal retribuye con dedicacion laboral, no consideran mayor estimulo para el

desarrollo profesional y que no siempre se les ha brindado los recursos.

o Subdimensién: Apoyo profesional

En esta parte se evalua el apoyo profesional como los recursos y las herramientas que
proporciona el encargado, para que los colaboradores logren aportar de manera
significativa las metas por medio de capacitaciéon constante. El rango en que se
encuentra el apoyo profesional es un nivel adecuado con un 79.55%, siendo una

empresa operativa donde la capacitacion y los materiales son fundamentales para que
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el colaborador, pueda desempefar su trabajo sin afectar los objetivos individuales
como los del departamento hay que considerar, que un grupo adn no sienten soporte
del jefe al brindarles las herramientas de forma inmediata ocasionando malestar. En la
parte de motivacion en el desarrollo profesional se aconseja incentivar a que sigan

estudiando.

o Subdimension: Interés como persona

Un buen lider debe contar con la disposicion para escuchar y la empatia para entender
las situaciones, por las cuales estan pasando los subordinados con el fin de que poder
ser flexibles en algunas situaciones, que beneficiaran la reciprocidad de los
colaboradores en la dedicacion en el trabajo y la unién del equipo. El rango en que se
encuentra el interés como persona es un nivel 6ptimo con un 90.91%, reflejando
gque existe esa apertura por parte de los jefes en atender las peticiones por parte del
personal, donde se requiere esa sensibilidad como ser humano para comprender que

se dan situaciones ajenas al trabajo (ilustracion no. 9).

llustracién 9. Consideracion hacia el colaborador.

90.00 100%
81.82

80.00 90%

70.00 80%

0,
60.00 0%
60%
50.00
50%
40.00
40%
30.00
30%

20.00 20%

10.00 10%

0.00 0.00

0.00 0%

Siempre Casi Nunca Nunca Casi Siempre

Fuente: En cualquier momento puedo acercarme a mi superior inmediato, comentarle algun problema y muestra comprension y
flexibilidad. Resultados de la aplicacién a los colaboradores de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio del clima laboral fue de 11.
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e Dimensiéon: Imparcialidad ¢Qué tan justas percibimos que son las

decisiones y acciones en la empresa?

En esta dimension se considera la capacidad para liderar que tienen los encargados
de forma objetiva, con su equipo de trabajo guiando su conducta desde los valores de
la ética y la honestidad. El rango en que se encuentra la imparcialidad gerencial es
un nivel 6ptimo con un 81.82%, manifestando que los jefes tratan en forma justa y sin
discriminar a su personal a cargo, su comportamiento esta orientado de manera

honesta y ética que los colaboradores perciben cierta imparcialidad en las decisiones.

o Subdimensién: Equidad de recompensas

En la parte de equidad de recompensa es un factor extrinseco que ofrece la empresa
y se pretende evaluar, el nivel de satisfaccion que posee el personal en base a
remuneracion que reciben por el trabajo finalizado, que les servird para cubrir
necesidades esenciales y de diversion logrando mantener una calidad de vida
aceptable. El rango en que se encuentra la equidad de recompensas es un nivel
Optimo con un 81.82%, el 45.45% de la muestra considera que puede mejorar la
retribucién econdémica pero gran parte de los colaboradores, estan satisfechos con el

salario recibido que les permite optar por un estilo de vida confortable.

o Subdimensién: Ausencia de favoritismo

La ausencia de favoritismo es un factor intrinseco que brinda la empresa hacia todo el
equipo de trabajo, que es un elemento motivacional para un progreso profesional
individual que le dara valor al colaborador. El rango en que se encuentra la ausencia
de favoritismo es un nivel adecuado con un 77.27%, pero que el 45.45% considera

gue algunas veces no tienen las mismas oportunidades que el resto del equipo, se
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puede deber a una inclinacién hacia los puestos estratégicos del area administrativa

marcando la diferencia.

o Subdimensién: Trato justo

En esta parte se evalla el nivel de confianza y respeto que los encargados ofrecen al
equipo. Cuando hay un ambiente agradable de trabajo donde la relacién con el jefe se
basa en el respeto, favorece a que los colaboradores sean mas productivos y
emprendedores en sus funciones porque estan coémodos. El rango en que se
encuentra el trato justo es un nivel 6ptimo con un 86.36%, reflejando un ambiente
de trabajo amigable para realizar las funciones favoreciendo a la confianza y
comunicacién. En ocasiones por presiones de entrega de proyectos puede existir
alguna discrepancia con el jefe de equipo, pero se busca que por lo general exista una

relacion de respeto y confianza en el grupo.

e Dimensién: Orgullo ¢(Qué tan identificado estoy con los logros de la

empresa?

En esta dimensién se considera como la alta direccién recibe a su nuevo personal
desde la introduccion general, que es la induccién empresarial y puesto de trabajo para
gue se sientan identificados con la estrategia empresarial. El rango en que se
encuentra la dimension de orgullo es un nivel adecuado con un 80.68%, los
colaboradores sienten que su participacion es importante para el logro de los objetivos
de la empresa, pero consideran que no siempre se les ha brindado induccion

desconociendo la estrategia organizacional.

o Subdimensién: Trabajo individual
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El trabajo individual es un factor extrinseco que la empresa proporciona por medio de
ciertos beneficios, en donde el colaborador goza de cobertura médica como una
recompensa por su desempenio al realizar sus tareas. El rango en que se encuentra la
parte de trabajo individual es un nivel 6ptimo con un 86.36%, al ser una empresa
operativa es imprescindible que cuente con gastos hospitalarios o seguros de vida. La
compainiia esta afiliada con el seguro de “Alerta Médica” ademas cuenta con su propia

enfermeria.

o Subdimensidn: Imagen corporativa

En esta parte de imagen corporativa indica el nivel de identificacion que tienen el
personal hacia la empresa, favoreciendo a su desempefio porque estan motivados de
pertenecer a una compariia que brinda seguridad laboral. El rango en que se encuentra
la imagen corporativa es un nivel adecuado con un 79.55%, indicando que la
mayoria de los colaboradores sienten identificacion con la empresa lo cual retribuyen
con dedicacién laboral, pero un porcentaje minimo de la muestra aiun no ha creado

una identificacion total con la institucion.

o Subdimensién: Hospitalidad

En la parte de hospitalidad se evaltua la forma en que la empresa recibe a su personal,
para que trabajen orientados hacia la estrategia empresarial es necesario que exista
induccion general y del area. Esto favorecera a que el nuevo personal se haga una
idea general y conozca la jerarquia. El rango en que se encuentra la hospitalidad es
un nivel adecuado con un 78.41%, reflejando que siempre el jefe de area esta
dispuesto en poder orientar y apoyar al colaborador, para que se cumplan los objetivos
del area que refuerza la confianza y credibilidad del lider. Se sugiere hacer un video
institucional con la historia empresarial para que sea parte de la induccion, se puede

establecer un dia al mes para que se realicen las inducciones al personal que falta,
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ademas de tomar en cuenta que al momento de ingresar a la empresa se brinde la

induccion (ilustracién no. 10).

llustracion 10. Induccién a la empresa.
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Siempre Nunca Casi Nunca Casi Siempre

Fuente: Al momento de ingresar a la empresa se da a conocer la misién, visién y valores institucionales. Resultados de la
aplicacion a los colaboradores de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de colaboradores de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio del clima laboral fue de 11.

e Dimensién: Aspectos Generales ¢(Qué percepcion tenemos sobre la

infraestructuray la relaciéon entre las areas?

En esta dimensién se toma en cuenta la infraestructura y recursos de la empresa como
la relacion y el servicio entre las areas favoreciendo a la integracién de equipo y nivel
de concentracion de los colaboradores. El rango en que se encuentra la dimension de
aspectos generales es de un nivel 6ptimo con 82.27%, la ergonomia en el trabajo
administrativo se puede considerar aplicaciones gratuitas como Workrave o Big Stretch
Reminder, que indican el tiempo de descanso y posturas adecuadas frente a la
computadora como ejercicios para evitar lesiones, para el area operativa se puede
buscar alianzas con el INTECAP y capacitar al personal sobre estos aspectos.
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o Subdimension: Infraestructuray recursos

En esta parte de infraestructura y recursos considera el espacio donde se lleva a cabo
el trabajo, evaluando si es apto para trabajar porgue se cuenta con un espacio
iluminado y libre de distracciones, si las herramientas con que cuentan los
colaboradores se utilizan de la mejor manera favoreciendo a la productividad. El rango
en que se encuentra la infraestructura y recursos es un nivel adecuado con un
77.27%, esto refleja que en general todos los colaboradores pueden desarrollar sus
funciones sin mayores distracciones ambientales, porque el ruido es parte del trabajo

hay que prestar atencién que todos cuenten con EPP.

o Subdimensién: Relacion y servicio entre las areas

La parte de relacion y servicio entre las areas evalla el nivel de integracién a nivel
departamento como institucional, que favorece a la cooperacion del equipo de trabajo
para que se alcancen las metas del grupo. El rango en el que se encuentra la relacion
y servicio entre las areas es nivel 6ptimo con 89.77%. Los colaboradores han
logrado fortalecer las relaciones sociales y trabajar como equipo consiguiendo

apoyarse entre si.
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Estudio Productividad Laboral

Empresa CentralAmericaData

El criterio de medicion de la productividad laboral de la empresa CentralAmericaData
es del 87.19% (tabla no. 11) en nivel 6ptimo, esto demuestra que cada uno de los
lideres de equipo han logrado orientar a su personal a cargo, brindandoles
herramientas para que logren cumplir las metas favoreciendo a la institucién que
alcancen los objetivos por proyecto. Esto favorece que los colaboradores estén
dispuestos apoyar en funciones adicionales a su cargo creando un ambiente, donde la
autonomia para realizar todas sus actividades ayuda en el proceso inicial demostrando
completamente su compromiso hacia la empresa que se refleja en la baja

desvinculacién de personal y dedicacion en el trabajo.
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Tabla 11.

Resultados generales de la productividad de la empresa CentralAmericaData

INSTRUMENTO PRODUCTIVIDAD LABORAL

EMPRESA CENTRALAMERICADATA

% Criterio
Dimension Sub Dimension Indicadores de Resultados por Resultados por
Medicion subdimension dimension
Ejecucion de
N procesos a5
g
ruimiento g5
del proceso .
Manejo de los
. . procesos
Verif
ErI-ICECI-Dr]’ a5 92.50
de la disposicidn
) o Disposicion de 100
Predisposician apoyar en el 100
trabajo
100
Capacidad de
. . . . planeacion B0
Verificacign Planificacién 75 75.00
del equipo de actividades Objetividad de :
planeacion 70
Nivel de
e - participacian 100
g
joramiento g5
de procesos o
Seguimiento de
los procesos
S0
Simplificar
Verificacidn Simplifi elementos del
implificar )
del B0 .
E_ D_s elementos de _trah_a:ll:r F7.50 87.50
procedimientos . simplificar
trabajo
procesos del
trabajo 75
Innovacion
B0
Autonomia 50
Nivel de
responsabilidad 100
Nivel de atencidn
val i6 wval id 100
a oracw_rn a DraEIE_I-I"I a5 95.00
del trabajo del trabajo } .
Dedicacion del
trabaj
rabajo 30
Ausentismo
Desvi lacid
Esvincuiacion Retencién 80 80 80.00
de personal Rotacién
de personal 80
% DE PRODUCTIVDAD GENERAL 87.19

Fuente: Adaptado de Lomas (2017).
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e Dimensién: Verificacion de la disposicion

En esta dimension se toma en cuenta en qué medida los colaboradores tienen esa
disposicion de ejecutar, apoyar y verificar su rendimiento para que sus actividades
sean acorde a la exigencia y cumplimiento de objetivos (Lomas, 2017). El rango se
encuentra en un nivel éptimo al 92.50% demostrando que el equipo de trabajo es
eficiente, responsable y colaborativo con otras areas al momento de solicitar la ayuda
y el lider del equipo, en este aspecto debe de considerar el no sobrecargar de
actividades a los integrantes porque al tener, esa disposicion de apoyar puede que
afecten sus metas individuales y que sea contraproducente a largo plazo, al preferir no
colaborar para cumplir con sus propios objetivos se obtendra un equipo de trabajo

individualista.

o Subdimensién: Seguimiento del proceso

En esta parte del seguimiento del proceso lo que se evalla es el conocimiento en
general del personal, de los lineamientos que estan establecidos y si los sigue para
gue todo tenga un orden, con el fin de que se cumplan los objetivos individuales cémo
los del area y los institucionales. El rango que se encuentra el seguimiento del
proceso es en un nivel 6ptimo con 85%, indicando que los colaboradores conocen
los procedimientos establecidos y casi siempre los siguen para cumplir con los
objetivos (ilustracién no. 11). Algunos encargados de area consideran que no siempre
demuestran los colaboradores tener claro todos los procedimientos, por lo cual no
pueden seguirlo a cabalidad y se puede hacer un listado de los puntos especificos,
gue deben tratar con algunos de los subordinados y poder programar reuniones para

fortalecer las areas de mejora.

llustracién 11. Ejecucion de los procesos.
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Fuente: El personal sigue los lineamientos establecidos por la institucion con el fin de lograr su objetivo. Resultados de la
aplicacion a los encargados de CentralAmericaData (2020). Elaboracion propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa CentralAmericaData, para el estudio de productividad laboral fue de 5.

o Subdimensién: Predisposicion

En esta parte de predisposicion lo que evalla es el apoyo del personal para dar la milla
extra, cuando le es solicitado en aquellas actividades extras a sus funciones asignadas
logrando apoyar a sus comparieros. Los lideres influyen en esta predisposicién de los
colaboradores con el respeto y su capacidad de dirigirlos. El rango que se encuentra
la predisposicion es en un nivel 6ptimo con el 100%, demostrando que hay una
excelente integracion en los equipos de trabajo e identificacion con la empresa,
ademas que los encargados de area han sabido guiar y lograr entablar relacion de
confianza con su grupo, por tal motivo los colaboradores no dudan en poder brindar su
apoyo en cualquier momento que sea necesario (ilustracién no. 12).

llustracion 12. Disposicion de apoyar en el trabajo.
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Fuente: El personal demuestra estar siempre presto para los momentos que lo necesiten. Resultados de la aplicacion a los
encargados de CentralAmericaData (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa CentralAmericaData, para el estudio de productividad laboral fue de 5.

e Dimensién: Verificacion del equipo

o Subdimensién: Planificaciéon de actividades

En esta dimension se considera en qué medida los colaboradores hacen uso de las
herramientas que tienen, a la mano para desarrollar sus actividades diarias teniendo
en cuenta que, para sacar el mayor provecho, de las mismas deben de contar con la
capacidad de planeacion para lograr administrar su tiempo y, de los recursos que
poseen de la mejor manera con el fin de mejorar la productividad (Lomas, 2017). El
rango se encuentra en un nivel adecuado con un 75% demostrando que el equipo de
trabajo es, considerablemente estratégico al planear y ejecutar todas las actividades
logrando alcanzar los objetivos de una forma moderada. Favoreceria si cada jefe
tuviera sesiones individuales con su equipo para orientarlos en priorizar determinadas

actividades estratégicas.
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e Dimensién: Verificacion de los procedimientos

En esta dimensién se considera como el equipo de trabajo desarrolla sus funciones
con un desenvolvimiento eficaz, demostrando el grado de interés en mejorar procesos
sin dejar a un lado la calidad del servicio y, trabajo brindado por la institucion
asumiendo responsabilidad y buscar corregir cualquier error en la ejecucion de las
tareas (Lomas, 2017). El rango se encuentra en un nivel dptimo con un 87.50%
demostrando que los colaboradores siguen los procedimientos establecidos al
encontrarse motivados reflejandose al no descuidar el rendimiento en la busqueda de

nuevas formas de trabajo.

o Subdimensién: Mejoramiento de procesos

En esta parte del mejoramiento de procesos se evalla el nivel de responsabilidad de
todo el personal, en corregir los errores al no seguir los lineamientos y la colaboracion
para mejorar el servicio. El rango que se encuentra el mejoramiento de procesos
esta en un nivel 6ptimo con el 95%, demostrando que los colaboradores estan prestos
apoyar para que el producto final sea el esperado por el cliente, solo en algunas
ocasiones no siguen los lineamientos establecidos por la administracion, pero en

general lo corrigen (ilustracion no. 13).

llustracion 13. Seguimiento de los procesos.
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Fuente: Demuestra tomar medidas correctivas en el caso de no desarrollar los lineamientos establecidos por la institucién.
Resultados de la aplicacion a los encargados de CentralAmericaData (2020). Elaboracion propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa CentralAmericaData, para el estudio de productividad laboral fue de 5.

o Subdimensién: Simplificar elementos de trabajo

En esta parte de simplificar elementos de trabajo lo que se evalla es la capacidad del
personal, en buscar otras opciones para llevar a cabo el desarrollo de sus funciones
obteniendo los mismos resultados. El rango que se encuentra el mejoramiento de
procesos esta en un nivel adecuado con el 77.50%, indicando que los colaboradores
se inclinan por ejecutar sus actividades de la forma establecida por la institucion,
porque ocasionalmente buscan otras alternativas que tengan el mismo resultado y sin

afectar el desempefio o calidad.

o Subdimensién: Autonomia

En la parte de autonomia evalla al personal en su capacidad de innovacién para llevar
a cabo las tareas, demostrando poseer plena responsabilidad para llevar a cabo sus
funciones sin importar las dificultades que se les presenten. El rango que se encuentra
la autonomia esta en un nivel éptimo con el 90%, indicando que los colaboradores
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estan prestos a terminar y entregar sus asignaciones en el tiempo establecido. En
algunas ocasiones proponen ideas innovadoras para llevar a cabo el trabajo con

eficiencia y dedicacion.

e Dimension: Valoracion del trabajo

o Subdimension: Valoracion del trabajo

En esta dimension se considera las capacidades fisicas e intelectuales del equipo de
trabajo con el unico fin, de que pueda desarrollar las tareas eficientemente sin
perjudicar las metas de cada departamento y de la empresa, ademas favorece a lograr
aprovechar al maximo las competencias y habilidades de cada colaborador (Lomas,
2017). El rango se encuentra en un nivel 6ptimo con un 95% demostrando que los
colaboradores poseen las competencias necesarias para su puesto de trabajo y que

los lideres han sabido guiarlos en la ejecucion de tareas.

e Dimension: Desvinculacién de personal

o Subdimensién: Retencidén

En esta dimensidn se considera la satisfaccion laboral donde el colaborador a través
de sus acciones, demuestra su motivaciéon y lealtad hacia la institucién tomando en
cuenta que el faltar o el ingresar tarde, afecta la productividad individual y de grupo
que al menor porcentaje de ausentismo y rotacion de personal, favorece que se
aproveche mejor el tiempo en alcanzar metas y a nivel financiero, reduciendo costos
administrativos y que la alta gerencia debe considerar los beneficios y salario
emocional que esta brindando. El rango se encuentra en un nivel adecuado con un

80% reflejando un ambiente calido para trabajar, donde el colaborador estd motivado
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y comprometido con su desarrollo del trabajo siendo sensato en los permisos
(ilustracion no. 14), que también se ve reflejado en la poca rotacion de los

colaboradores por motivo de despidos o renuncias (ilustracion no. 15).

llustracion 14. Ausentismo.
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Fuente: En el mes, ¢qué tan frecuente el personal solicita permisos? Resultados de la aplicacién a los encargados de
CentralAmericaData (2020). Elaboracion propia.
Nota: La muestra de encargados de la empresa CentralAmericaData, para el estudio de productividad laboral fue de 5.

llustracién 15. Rotacion de personal.
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Fuente: ¢Cuan a menudo hay rotacion de personal en la empresa? Resultados de la aplicacion a los encargados de
CentralAmericaData (2020). Elaboracion propia.
Nota: La muestra de encargados de la empresa CentralAmericaData, para el estudio de productividad laboral fue de 5.
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Empresa La Recicladora, S.A.

El criterio de medicién de la productividad laboral de la empresa La Recicladora, S.A.
es del 72.10% (tabla no. 12), se encuentra en un nivel adecuado esto demuestra que
cada lider de equipo puede orientar mejor, a su personal a cargo brindarles las
herramientas para que logren cumplir las metas favoreciendo a la institucion, a que
alcancen los objetivos por proyecto y favorecera a que los colaboradores estén
dispuestos apoyar, en funciones adicionales a su cargo y conseguir un ambiente donde
la autonomia para realizar todas las actividades, ayude en el proceso inicial y
demuestren completamente su compromiso hacia la empresa que se vera reflejado,
en la baja desvinculacion como ausentismo de personal y la dedicacion en el trabajo

individual y grupal.
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Tabla 12.
Resultados generales de la productividad laboral de La Recicladora, S.A.

INSTRUMENTO PRODUCTIVIDAD LABORAL
EMPRESA RECICLADORA, 5.A.

% Criterio
Dimension Sub Dimension Indicadores de Resultados por Resultados por
Medicion subdimension dimension
Ejecucion de
S procesos 67.96
eguimiento
£ 66.07
del proceso }
Manejo de los
e s pProcCesos
Verif
Erimicacion 64.29 70.54
de la disposicidn
] o Disposicién de 78.57
Predisposicidn apoyar en el 73.00
trabajo
71.43
Capacidad de
g 60.71
Verificacion Planificacidn planeacion 66.07 66.07
del equipo de actividades Objetividad de ) )
planeacion 71.43
Nivel de
e . participacion 25 71
ejoramiento 93.93
de procesos L
Seguimiento de
los procesos
82.14
simplificar
Verificacion Simplifi elementos del
implificar
de los P trabajo 78.57 B80.36
. elementos de . . 73.21
procedimientos . simplificar
trabajo
procesos del
trabajo 67.86
Innovacion
85.71
Autonomia 83.93
Mivel de
responsabilidad 82.14
L
Niwvel de atencion
val i0 wal i6 78.57
a oracm—rn a Draclc_rn 71.43 71.43
del trabajo del trabajo . .
Dedicacion del
trabajo 54.79
Ausentismo
Desvi lacio 2714
Esvincuiacion Retencién - 57.14 57.14
de personal Rotacion
de personal 57.14
% DE PRODUCTIVDAD GENERAL 72.10

Fuente: Adaptado de Lomas (2017).



e Dimension: Verificacion de la disposicion

En esta dimension se toma en cuenta en qué medida los colaboradores tienen esa
disposicion de ejecutar, apoyar y verificar su rendimiento para que sus actividades
sean acorde a la exigencia y cumplimiento de objetivos (Lomas, 2017). El rango se
encuentra en un nivel adecuado al 70.54% demostrando que el equipo de trabajo es
funcional, pero el jefe de cada area necesita de una orientacion general de los
procesos para seguir lineamientos establecidos, el personal casi siempre es
colaborativo con otras &reas al momento de solicitar la ayuda demostrando, que existe
un equipo de trabajo parcialmente individualista al preferir no colaborar para cumplir

con sus propios objetivos.

o Subdimensién: Seguimiento del proceso

En esta parte del seguimiento del proceso lo que se evalla es el conocimiento en
general del personal, de los lineamientos que estan establecidos y si los sigue para
gue todo tenga un orden, con el fin de que se cumplan los objetivos individuales como
los del area y los institucionales. El rango que se encuentra el seguimiento del
proceso es en un nivel adecuado con 66.07%, indicando que los colaboradores
desconocen los procedimientos establecidos y por lo mismo no los pueden seguir
(ilustracién no. 16), para cumplir con los objetivos es necesario una induccién general

del area y del puesto de trabajo.

llustracién 16. Ejecucion de los procesos.
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100%

45.00
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25.00
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20.
0.00 0%
15.00 30%

10.00 20%

5.00 10%

0.00

0.00 0%

Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente: El personal sigue los lineamientos establecidos por la institucién con el fin de lograr su objetivo. Resultados de la
aplicacion a los encargados de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracion propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio de productividad laboral fue de 7.

o Subdimension: Predisposicion

En la parte de predisposicion lo que evalla es el apoyo del personal para dar la milla
extra, cuando le es solicitado en aquellas actividades extras a sus funciones asignadas
logrando apoyar a sus compafieros. Los lideres influyen en esta predisposicion de los
colaboradores con el respeto y su capacidad de dirigirlos. El rango que se encuentra
la predisposicién es en un nivel adecuado con el 75%, demostrando que hay una
moderada integraciéon en los equipos de trabajo e identificacion con la empresa,
ademas que los encargados de area necesitan orientar mejor para entablar relacion
de confianza con su grupo, asi poder mejorar la colaboracién de los colaboradores

cuando se les pida su apoyo para realizar las actividades (ilustracién no. 17).

llustracion 17. Disposicion de apoyar en el trabajo.
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0.00 0.00 0%
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Fuente: El personal demuestra estar siempre presto para los momentos que lo necesiten. Resultados de la aplicacion a los
encargados de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio de productividad laboral fue de 7.

e Dimensién: Verificacion del equipo

o Subdimensién: Planificaciéon de actividades

En esta dimension se considera en qué medida los colaboradores hacen uso de las
herramientas que tienen, a la mano para desarrollar sus actividades diarias teniendo
en cuenta que, para sacar el mayor provecho, de las mismas deben de contar con la
capacidad de planeacion para lograr administrar su tiempo y, de los recursos que
poseen de la mejor manera con el fin de mejorar la productividad (Lomas, 2017). El
rango se encuentra en un nivel adecuado con un 66.07% demostrando que el equipo
de trabajo es, considerablemente poco estratégico al planear y ejecutar todas las
actividades logrando alcanzar los objetivos de una forma moderada. Favorece si cada
jefe tuviera sesiones individuales con su equipo para orientarlos en priorizar
determinadas actividades estratégicas.
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e Dimensién: Verificacion de los procedimientos

En esta dimensién se considera como el equipo de trabajo desarrolla sus funciones
con un desenvolvimiento eficaz, demostrando el grado de interés en mejorar procesos
sin dejar a un lado la calidad del servicio y, trabajo brindado por la institucion
asumiendo responsabilidad y buscar corregir cualquier error en la ejecucion de las
tareas (Lomas, 2017). El rango se encuentra en un nivel dptimo con un 80.36%
demostrando que los colaboradores siguen los procedimientos establecidos al
encontrarse motivados reflejandose al no descuidar el rendimiento en la busqueda de

nuevas formas de trabajo.

o Subdimensiéon: Mejoramiento de procesos

En esta parte del mejoramiento de procesos se evalla el nivel de responsabilidad de
todo el personal, en corregir los errores al no seguir los lineamientos y la colaboracion
para mejorar el servicio. El rango que se encuentra el mejoramiento de procesos
estd en un nivel 6ptimo con el 83.93%, demostrando que los colaboradores estan
prestos apoyar para que el producto final sea el esperado por el cliente, solo en
algunas ocasiones no siguen los lineamientos establecidos por la administracion, pero

en general lo corrigen (ilustracion no. 18).

llustracion 18. Seguimiento de los procesos.
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Casi Siempre Siempre Casi Nunca Nunca

Fuente: Demuestra tomar medidas correctivas en el caso de no desarrollar los lineamientos establecidos por la institucién.
Resultados de la aplicacion a los encargados de La Recicladora, S.A. (2020). Elaboracién propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio de productividad laboral fue de 7.

o Subdimensién: Simplificar elementos de trabajo

En esta parte de simplificar elementos de trabajo lo que se evalla es la capacidad del
personal, en buscar otras opciones para llevar a cabo el desarrollo de sus funciones
obteniendo los mismos resultados. El rango que se encuentra el mejoramiento de
procesos esta en un nivel adecuado con el 73.21%, indicando que los colaboradores

se inclinan por ejecutar sus actividades de la forma establecida por la institucion.

o Subdimensién: Autonomia

En esta parte de autonomia evalla al personal en su capacidad de innovacion para
llevar a cabo las tareas, demostrando poseer plena responsabilidad para llevar a cabo
sus funciones sin importar las dificultades que se les presenten. El rango que se
encuentra la autonomia esta en un nivel 6ptimo con el 83.93%, indicando que
generalmente los colaboradores estan prestos a terminar y entregar sus asignaciones
en el tiempo establecido. En algunas ocasiones proponen ideas innovadoras para

llevar a cabo el trabajo con eficiencia y dedicacion.
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e Dimensién: Valoracion del trabajo

En esta dimension se considera las capacidades fisicas e intelectuales del equipo de
trabajo con el Unico fin de que pueda desarrollar las tareas eficientemente sin
perjudicar las metas de cada departamento y de la empresa, ademas favorece a lograr
aprovechar al maximo las competencias y habilidades de cada colaborador (Lomas,
2017). El rango se encuentra en un nivel adecuado con un 71.43% demostrando que
los colaboradores poseen las habilidades, necesarias para su puesto de trabajo solo
que los jefes deben reforzar y guiar en ejecucion de tareas.

e Dimensién: Desvinculacion de personal

o Subdimensién: Retencidén

En esta dimension se considera la satisfaccion laboral donde el colaborador a través
de sus acciones, demuestra su motivacion y lealtad hacia la institucién tomando en
cuenta que el faltar o el ingresar tarde, afecta la productividad individual y de grupo
qgue al menor porcentaje de ausentismo y rotacién de personal, favorece que se
aproveche mejor el tiempo en alcanzar metas y a nivel financiero, reduciendo costos
administrativos y que la alta gerencia debe considerar los beneficios y salario
emocional que esta brindando. El rango es un nivel critico con un 57.14% reflejando
un ambiente estresante para trabajar en algunas areas, donde el colaborador no esta
motivado y comprometido con su desarrollo del trabajo siendo desmesurado en los
permisos (ilustracion no. 19), que llega afectar la productividad individual y por area
ademas de sobrecargar tareas o funciones a su equipo, o que el indice de rotacion de
colaboradores se eleve con renuncias o despidos por no cumplir metas (ilustracién no.
20).
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llustracién 19. Ausentismo.

45.00 100%
40.00 90%
35.00 8%
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5.00 10%
0.00 0.00 0%
Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente: En el mes, ¢qué tan frecuente el personal solicita permisos? Resultados de la aplicacién a los encargados de La
Recicladora, S.A. (2020). Elaboracion propia.
Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio de productividad laboral fue de 7.

llustracién 20. Retencién de personal.

45.00 42.86 42.86 100%
40.00 90%
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50%
20.00
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15.00
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5.00 10%
0.00 0.00 0%
Casi Nunca Casi Siempre Siempre Nunca

Fuente: ¢ Cuan a menudo hay rotacion de personal en la empresa? Resultados de la aplicacién a los encargados de La
Recicladora, S.A. (2020). Elaboracion propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A., para el estudio de productividad laboral fue de 7.
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4.2 Analisis de resultados

A continuacion, se detallan los resultados de las medidas de tendencia central y de

variabilidad de la variable clima organizacional de ambas empresas:

Tabla 13.

Resultados de las medidas de tendencia central de la variable clima organizacional

Sub Total 1

Clima Organizacional

Media 84.7
Error tipico 2.60024314
Mediana 89
Moda 89
Desviacion estandar 14.2421182
Varianza de la muestra 202.837931
Curtosis 2.05727705

Coeficiente de asimetria 1.47338762

Rango 59
Minimo 41
Méaximo 100
Suma 2541
Cuenta 30
Mayor (1) 100
Menor(1) 41

Nivel de confianza(95.0%) 5.31809434

Fuente: Andlisis de los resultados de los cuestionarios (2020).

e Media (X)= El promedio de los colaboradores de ambas empresas considera
gue existe un 84.7% del clima organizacional.
¢ Mediana (Me)= El 50% de los colaboradores de ambas empresas considera

gue es mayor o igual al 89% el clima organizacional.
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e Moda (Mo)= Los colaboradores de ambas empresas consideran con mas
frecuencia el 89% del clima organizacional.

e Desviacion estandar del clima organizacional= La desviacion estandar del
clima organizacional de ambas empresas es de 14.24

e Coeficiente de variacion del clima organizacional = La variacion porcentual

de clima organizacional de ambas empresas es del 17%.

A continuacién, se detallan los resultados de las medidas de tendencia central y de
variabilidad de la variable productividad laboral de ambas empresas:

Tabla 14.

Resultados de las medidas de tendencia central de la variable productividad laboral

Sub Total 2

Productividad Laboral

Media 50.1666667
Error tipico 2.53709848
Mediana 52.5
Moda 53
Desviacion estandar 8.78876694
Varianza de la muestra 77.2424242
Curtosis 0.22970889
Coeficiente de asimetria -0.80169384
Rango 29
Minimo 32
Méaximo 61
Suma 602
Cuenta 12
Mayor (1) 61
Menor(1) 32
Nivel de confianza(95.0%) 5.5841161

Fuente: Analisis de los resultados de los cuestionarios (2020).
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e Media (X)= El promedio de los jefes de ambas empresas considera que existe
un 50.17% de productividad laboral.

e Mediana (Me)= El 50% de los jefes de ambas empresas considera que es
mayor o igual al 52.5% la productividad laboral.

e Moda (Mo)= Los jefes de ambas empresas consideran con mas frecuencia el
53% de productividad laboral.

e Desviacion estandar de la productividad laboral= La desviacion estandar de
productividad laboral de ambas empresas es de 8.78

e Coeficiente de variacion de la productividad laboral = La variacion

porcentual de productividad laboral de ambas empresas es del 18%.

Para responder a la Hi= existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la productividad laboral. Se ingresaron los datos en el sistema SPSS
V22 (tabla no. 15) y se correlacionaron en la variable del estudio= clima organizacional,
como la variable del estudio= productividad laboral de ambas empresas dando una
correlacién positiva muy baja con 0.011, ademas se corroboré la correlacion en
Excel (tabla no. 16) que reflej6 los mismos resultados, revelando que si existe una
minima influencia del clima organizacional en la productividad laboral del colaborador.
Estos resultados demuestran que la hipotesis inicial de variables totalmente
dependientes es incorrecta, sino que su influencia es casi nula (r=0), con una relacion

no lineal (ilustracion no. 21).

Tabla 15.
Correlacién de las variables del estudio “clima organizacional” y “productividad laboral” de las empresas “CentralAmericaData” y

“La Recicladora, S.A.”

Correlaciones
V1 V2
Vi Correlacion de Pearson 1 .011
Sig. (bilateral) 973
N 12 12
Bootstrap® Sesgo 0 -.018
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Error estandar 0 243

Intervalo de confianzaa  Inferior 1 -.500

95% Superior 1 454

V2 Correlacion de Pearson .011 1
Sig. (bilateral) .973

N 12 12

Bootstrap® Sesgo -.018 0

Error estandar .243 0

Intervalo de confianzaa  Inferior -.500 1

95% Superior 454 1

Fuente: Resultados de la correlacion de las variables “clima organizacional” y “productividad laboral” en el programa SPSS V22

(2020).

Tabla 16.
Correlacién de las variables del estudio “clima organizacional” y “productividad laboral” de las empresas “CentralAmericaData” y
“La Recicladora, S.A.”

Correlacion de Pearson
Coeficiente de correlacion 0.011
Pearson 0.011

Fuente: Resultados de la correlacion de las variables “clima organizacional” y “productividad laboral” en el programa Excel.

Elaboracién propia.

llustracién 21. Diagrama de dispersion y la relacién no lineal de las variables “clima organizacional” y “productividad laboral”
(2020).
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Fuente: Elaboracién propia.

Nota: La muestra de encargados de la empresa La Recicladora, S.A y CentralAmericaData, para el estudio de productividad
laboral fue de 5y 7 respectivamente. Para el estudio de clima laboral, la muestra de colaboradores fue de 11 para La
Recicladora, S.Ay 19 para CentralAmericaData.

El clima organizacional es percibido desde el inicio de la relacion laboral y puede influir
en la productividad, para una empresa es importante que tanto su cliente interno como
externo esté satisfecho para alcanzar las metas. Se demostr6 que los componentes
del clima organizacional tienen poca pero no nula influencia en el desempefio del
colaborador. La empresa debe tener claro que el proceso de la gestion del clima
organizacional se sustenta en la credibilidad y para esto hay que mostrar avances a
los colaboradores por medio de las medidas correctivas, ahi entra en juego la alta

direccién de la organizacion.

En un estudio, el clima organizacional se usé como factor determinante de la variable
productividad laboral en una investigacion realizada por Jaimes, et al., (2018) en
PYMES del sector confeccion en el area metropolitana de Bucaramanga, Colombia.
Los resultados demostraron un rango de correlacion positiva muy baja hasta una
correlacion positiva grande y perfecta entre los factores de la dimension humana
(motivacion, satisfaccion, trabajo en equipo, clima organizacional, etc.), con respecto
a la dimension del proceso productivo (materia prima, mano de obra, método de
trabajo, gestion, etc.). Concluyendo que los factores que son determinantes para la

productividad laboral dentro de la dimension humana se encuentran el comportamiento
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grupal y el ambiente social de trabajo, en relacién con la dimension del proceso

productivo que son la gestidon del proceso y la capacitacion/control del personal.

Para poder contrastar los resultados de la investigacion llevada a cabo por Jaimes, et
al., (2018), hay que puntualizar que las empresas de la presente investigacion
pertenecen a sectores y metodologia de trabajo diferentes, esto pudo haber influido en

gue no haya correlacion positiva grande y perfecta entre las variables de estudio.

En otro estudio realizado por Nieto (2016), sobre considerar cuéles eran las variables
criticas en la satisfaccién laboral, tomando en cuenta los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion humana. En la investigacion sobresalieron las subescalas
de la dimensidén extrinseca: A) la estabilidad del empleo; B) el supervisor inmediato y;
C) el salario. En la dimension intrinseca resaltaron las subescalas: a) la posibilidad de
utilizar sus capacidades; b) la responsabilidad que se les ha asignado y; c) el
reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho. Sacando las siguientes tres
conclusiones: 1) que la satisfaccion laboral estd mas relacionada con las apreciaciones
subjetivas que otorga la empresa orientada a las condiciones del trabajo, que con los
elementos objetivos del tipo de trabajo porque no tienen mucho impacto favorable en
la satisfaccion laboral; 2) estableciendo tres niveles en los factores de satisfaccion, el
primero es el contenido o interés del trabajo, el segundo el salario y el tercero las
posibilidades de promocidn; 3) el factor que influye negativamente sobre la satisfaccion
laboral es que el trabajo interfiera en la vida personal del colaborador.

Y, por ultimo, se presenta el estudio llevado a cabo por los investigadores Sabater,
Armas, y Cabezas (2019), con el objetivo de poder comparar resultados en ambas
investigaciones. Se realizd la investigaciéon de acuerdo con la teoria bifactorial de
Herzberg, para determinar la satisfaccion laboral en los trabajadores sociales en La
Rioja. Los resultados indicaron que la satisfaccion de los trabajadores es alta, con
respecto a los factores intrinsecos y los extrinsecos. El indicador que punte6 bajo fue

la posibilidad de promocién del factor intrinseco. Con respecto al factor extrinseco el
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indicador que causa insatisfaccion laboral es el salario. Concluyendo en relacién la
motivacion los factores extrinsecos origina desmotivacion y el efecto es la
insatisfaccion laboral, en cambio, los factores intrinsecos se relacionan con la

satisfaccion en el empleo, debido a la propia motivacion del empleado.

En comparacion con la presente investigacion a las llevadas a cabo por Nieto (2016)
y Sabater, Armas, y Cabezas (2019), el factor extrinseco de la motivacion salié bajo
en la empresa multinacional, donde los reconocimientos y la hospitalidad al ingresar a
laborar se encuentran en un nivel critico, debido a que no se cuenta con un plan de

beneficios socializado y algunas veces se omite la induccion hacia la empresa.

Entonces a partir de estos resultados se desarrollard un “Plan de Trabajo” por medio
de una politica de clima laboral, a nivel organizacional que permita priorizar y asegurar
la implementacién de mejoras en todos los aspectos criticos identificados en la variable
de clima organizacional para CentralAmericaData. El seguimiento por parte de la alta
gerencia a dicho Plan sera también una tarea importante para asegurar la mejora de

los resultados.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

90

1)

2)

3)

4)

Se logré cumplir con el objetivo general de la investigacion, que era determinar
si la variable clima organizacional se relacionan y a qué nivel con la variable
productividad laboral. Se evidenci6 la existencia de una correlacion positiva
muy baja (r=0.011), entre la variable de clima organizacional y su impacto con
la productividad laboral. Se concluye que la hipotesis de que la variable
“productividad laboral” era totalmente dependiente de la variable “clima
organizacional”’, no es del todo cierto, sino que posee una influencia

correspondientemente positiva.

El clima organizacional de la empresa “CentralAmericaData”, es 6ptimo y
esto influye relativamente en que el indice de rotacién y ausentismo sea el

adecuado.

El clima organizacional de la empresa “La Recicladora, S.A.” es 6ptimo,
pero no tiene incidencia en el indice de rotacién y ausentismo, ya que este se

encuentra en un nivel critico.

El clima organizacional de ambas empresas se encuentra en un nivel 6ptimo,
por eso la satisfaccion laboral se ve reflejado en las actitudes de los

colaboradores con su compromiso en cumplir sus metas.



5)

6)

7)

8)

9)

El clima organizacional de ambas empresas es del tipo productivo, esto
impacta de forma positiva a que el desempefio y/o productividad de los
colaboradores esté orientado al logro de los objetivos, buscando el méaximo

esfuerzo.

En la dimensién de orgullo de la empresa “CentralAmericaData” sobresale
de forma negativa en la parte de trabajo individual, que se encuentra en un
nivel critico, porque la empresa no cuenta con planes de beneficios, para sus

empleados.

En la dimensién de orgullo de la empresa “CentralAmericaData” sobresale
de forma negativa en la parte de hospitalidad, considerando que no siempre

se brinda la induccién general a los colaboradores.

La productividad de la empresa “CentralAmericaData” se desenvuelve en un
nivel 6ptimo, que proporciona un ambiente calido para desarrollar las tareas
diarias, logrando la identificacién del personal con la empresa y que la rotacion

y ausentismo se encuentre en un nivel adecuado.

La productividad de la empresa “La Recicladora, S.A.” se desenvuelve en un
nivel adecuado, en donde se puede mejorar el apoyo y supervision de los jefes
al personal, para que los colaboradores sigan lineamientos establecidos y lograr

gue sean mas objetivos en su planeacion y ejecucién de tareas.

10) La productividad de la empresa “La Recicladora, S.A.”, se ve afectada por

la dimension de desvinculacion de personal, a un nivel critico en los
indicadores de rotacion y ausentismo del area operativa y administrativa,
donde la identificacion del personal con la empresa es la adecuada pero no

influye en el indice de rotacion.
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5.2 Recomendaciones

92

1)

2)

Se propone crear un proyecto de fortalecimiento institucional a través de una
politica aplicable para CentralAmericaData sobre la administracion del clima
organizacional, enfatizando en las dimensiones clave que reflejan los resultados

del estudio.

Se recomienda a las empresas que incluyan dentro de su plan de capacitacion,
realizar la induccion general, con el fin de ir internalizando un clima favorable al

nuevo colaborador.

3) Ademas, tomar en cuenta que, al tener capacitado a su recurso humano, influira

4)

5)

6)

en el incremento de la productividad y que el colaborador se sienta

comprometido con la organizacion.

Uno de los factores que influye en el clima organizacional es contar con plan de
beneficios para los colaboradores, que ademas debe de ser socializado en la
induccion general, con el fin de que el colaborador se sienta identificado con la

empresa.

Se debe de contar con una entrevista de salida para conocer los motivos de
renuncia o el porqué del comportamiento del colaborador que lo llevo a la
empresa a tomar la decision de la desvinculacidon personal y asi tomar en cuenta

las areas de mejora en la organizacion.

Se recalca a los gerentes generales de cada empresa, el involucramiento con
las propuestas de las politicas de clima organizacional y productividad laboral,

con el fin de garantizar el cumplimiento del proceso.



7)

8)

9)

El gerente general debe de evaluar sus habilidades interpersonales, porque
estas le favoreceran en el manejo del equipo de trabajo como el tipo de clima

laboral que se tenga en la organizacion.

Como la investigacion se realizd6 en dos empresas PYMES de sectores
diferentes de servicio, se recomienda que se sigan realizando estudios en
sectores de la misma area, con el fin de evaluar si se da una correlacion positiva

alta, en las variables de clima organizacional y productividad laboral.

Se invita a las PYMES que consideren las gestiones de clima organizacional
como un factor primordial para incrementar la productividad y satisfaccion tanto

de sus clientes internos como externos.

10)Se sugiere a la Unidad de Postgrado de la Escuela de Ciencias Psicologicas de

la Universidad de San Carlos de Guatemala -USAC-, que se incluya en el
pensum de estudios de la Maestria Gestion Humana y Organizacional, dentro
del curso de “Gestidn de la cultura organizacional/ Liderazgo” el tema de clima
organizacional, para que el curso se llame “Gestién de la cultura y clima

organizacional/ Liderazgo”.
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Capitulo VI

Propuesta de intervencion

“Optimizar la dimension de orgullo del clima laboral en CentralAmericaData, a
través de la conformacion del departamento de recursos humanos, para poder

reestructurar el plan de beneficios y lainduccién general”

Para la elaboracién de la propuesta de intervencion hay que considerar que no es
posible disefiar un solo proyecto, que pueda ser ejecutable para ambas PYMES del
estudio por las siguientes razones: a) el giro de los negocios es diferente; b) al igual
gue la modalidad de trabajo (presencial y a distancia) y; c) el factor tiempo es limitante
para el disefio y presentacion del proyecto titulado “optimizar la dimension de orgullo
del clima laboral en CentralAmericaData, a través de la conformacion del
departamento de recursos humanos, para poder reestructurar el plan de beneficios y
la induccién general”. Ademas, que las variables del estudio (clima organizacional y
productividad laboral) no reflejaron una correlaciébn positiva alta, sino que una
correlacién positiva baja. Entonces se considera una propuesta enfocada en la variable

de clima organizacional para una sola empresa del estudio.

Por tal razén se eligio a la empresa CentralAmericaData, porque, aunque el clima
organizacional se encontré en un nivel éptimo del 86%, resaltd con un nivel critico en
la dimension de orgullo en los indicadores de induccion a la empresa y motivacion/
reconocimiento. Tomando en cuenta estos resultados, se elaborara una propuesta
enfocada en el salario emocional, especificamente en los subsistemas de
mantenimiento y desarrollo de personal, a través de un plan de beneficios y la
reestructuracion de la induccion general, para que sea ejecutada por el departamento
de recursos humanos de la empresa CentralAmericaData. Como no se cuenta con

dicho departamento, también se sugiere la posibilidad de que se estructure.
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6.1 Andlisis de participantes

La propuesta de intervencidn se ejecutara en CentralAmericaData, que es una
empresa ubicada en Costa Rica desde el afio 2,007, con un giro de negocio enfocado
en servicios de asesoria para brindar soluciones comerciales a empresas de
Latinoamérica. Por el tipo de trabajo de recopilar y analizar la informacion, tiene la
ventaja de poder contratar mano de obra especializada en inteligencia comercial para
operar de forma virtual, por eso su némina abarca a personal que trabaja desde México

a Colombia.

Los resultados de la investigacion del clima organizacional realizada en el mes de
noviembre del afio 2020 revelaron, que dentro del equipo de trabajo hay un clima
organizacional productivo, pero, aunque el nivel es éptimo con un 86% si hay dos
subdimensiones que salieron con un nivel critico, ambas pertenecen a la dimension de
orgullo y son la de trabajo individual con un 42.11% y hospitalidad con un 59.21%. Por
tal motivo se considera abordar dentro de la propuesta de intervencion el salario
emocional, para que no afecte en un futuro al clima organizacional porque la
satisfaccion del colaborador influye en el rendimiento laboral. En la tabla nimero 17
de andlisis de participantes se exponen los intereses como limitaciones de cada grupo

involucrado.

Tabla 17.

Andlisis de participantes

Grupos Intereses Limitaciones Recursos y

Mandatos

CentralAmericaData Mejorar los indicadores Aunque se cuenta con La factibilidad de poder
- Gerencia de induccion general, un plan de beneficiosa ampliar el plan de
general motivacion y plazos por resultados, beneficios a través de
reconocimiento del los colaboradoresnolo una  politica, para

clima organizacional. tienen claro. Este plan incrementar la

se puede ampliar con: satisfacciony facilitar la

a) “Te invito a un café”, identificacion del
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Se propone crear una
politica para ampliar el
plan de beneficios
hacia sus
colaboradores, con el
fin de reconocer su

labor e incentivarlos.

Ademas de crear una
politica de induccién
general para  los
colaboradores y crear
identificacion con la

organizacion.

donde el jefe podra
interactuar con su
equipo de trabajo, para
socializar y conocerse
mejor, sin hablar del
trabajo; b) beneficios
sociales: seguros
médicos, ayuda con los
gastos escolares de los
hijos; c) el dltimo dia de
cada trimestre, poder
salir al medio dia, si se
ha cumplido con los
objetivos trimestrales;
d) a través de una
“‘cuponera tu tiempo”,
recompensar con 3
dias al afio (aparte de
las vacaciones), donde
podran escoger el dia
de cumpleafios, el dia
de los padres, asuetos
oficiales de cada pais o
por alguna otra
actividad personal/
familiar, solicitar al jefe
inmediato para que se
pueda planificar y no
guedarse sin personal
el area; e) retribucion
flexible o a la carta:
donde la empresa hace
una combinacion de las
propuestas

mencionadas y el
colaborador  escoge

segun sus

colaborador con la
organizacién, puede
verse limitado por
factores econémicos o
el factor del tiempo al
prever retrasos en la

entrega de proyectos.

El tiempo es un factor

limitante al momento

de preparar y
proporcionar la
induccién general.

Debido que la empresa
no cuenta con un
departamento de
recursos humanos,
gue pueda encargarse
de lleno a estos
procesos, la gerencia
general debe de buscar
un tiempo entre todas
sus actividades, para
poder  preparar e
implementar la
induccién, por lo cual
no a todos los
colaboradores se le ha
brindado una induccién
al momento de su

incorporacion.

Normas
Internacionales del
Trabajo de la Oficina
Internacional de
Trabajo-OIT
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necesidades. Los

directivos pueden
oponerse a extender su
plan de beneficios por
guedarse sin mano de

obra.

La empresa cuenta con
induccion  constante,
pero la induccion
general no esta
normada, por lo que se
brindé solo a un grupo
de colaboradores a su
ingreso. Puede haber
resistencia por parte de
los directivos al tomar
en cuenta la
reinduccion, por

factores de tiempo.

Declaracion Universal
de los Derechos
Humanos, adoptada y
proclamada por la
Asamblea General,
resolucién 217 A (lll),
10 de diciembre de

1948.

Decreto Ejecutivo N.°
42083-MP-MTSS-
MIDEPLAN-MICITT,
Reglamento para

regular el teletrabajo.

Decreto Legislativo N.°
9738, Ley para regular
el teletrabajo.

Guia de salud
ocupacional y
prevencion de los
riesgos en el

teletrabajo.

CentralAmericaData Sentir el

Empleados

interés de
parte de la
organizacion, en

fortalecer los procesos
internos, que influira en
el comportamiento de

los colaboradores.

Los colaboradores se

sentiran tomados en

cuenta cuando
perciban cambios
respecto a lo que

plantearon en el
cuestionario de clima
organizacional, pero la
alta gerencia puede
gue no tome en cuenta

las politicas

Si la alta gerencia
considera que no es
necesario implementar
las mejoras de sus
normas o planes, con
el fin de no incurrir en
gastos econdémicos Yy
de tiempo, el proyecto

no sera viable.
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propuestas en el
proyecto, porque tanto
el clima organizacional
y productividad laboral

salieron 6ptimos.

Ley N. 2 del 26 de
agosto 1943- Cadigo
de trabajo

CentralAmericaData Buscan el valor en la

Clientes

satisfaccion del
servicio que se les
brinda, para establecer

lealtad con la empresa.

Los clientes al ver que
no hay un servicio
eficiente pueden irse
con las deméas marcas

en el mercado.

Los trabajadores al
estar desmotivados
pueden afectar el
servicio que se brinda
al cliente y por ende la

productividad final.

El tiempo de nuevo es
un factor limitante para
poder elaborar un
cédigo de ética como
las normas o politicas
de servicio al cliente,
por lo mismo que las
empresas no cuentan
con un departamento
de recursos humanos,
gue pueda encargarse
de lleno a estos
procesos, las
gerencias generales no
han asignado a un
encargado para estos

temas.

ISO 9001: Satisfaccion

del cliente

Fuente: Analisis de los resultados de la investigacion. Elaboracion propia.
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6.2 Andlisis de problemas

Se identifica como el problema central del proyecto en la empresa CentralAmericaData
gue no existe el departamento de recursos humanos, lo cual recarga a gerencia
general para que gestione la induccion general a los nuevos colaboradores. Que
muchas veces por falta de tiempo se omite este proceso. Ademas, no se ha valorado

el impacto en el salario emocional, que tiene el plan de beneficios a plazos.

llustracién 22. Arbol de problemas.

Impacto negativo en la Dimensicn desfavorable del
camaraderia inicial orgulio
Induccion imitada hacia la Beneficios laborales poco
Smpresa Stractivos
ST P Salario emocional
Crrision de |a hospitalidad
empresarial a los colaboradores desfavorable

Inexistencia del departamento de
RH

P —
Empresa familiar Empresa 100 % teletrabsjo
Centralizacion de acciones Comunicacion enfocads en bos
proyectos
|
Limitacicn del tizmgpo en
gestiones de los procasos d= RH

|

No hay persona'l suficients para
gestionar los procesos de
recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia.

99



6.3 Andlisis contextual y diagnostico

La gerencia de CentralAmericaData, esta interesada en aumentar sus incentivos a sus
colaboradores, porque son un recurso valioso para alcanzar sus metas del plan
estratégico. Como cuentan con talento humano muy especializado en las areas de
inteligencia comercial, enfocados en la recopilacién y analisis de la informacion sobre

economia y negocios a nivel de Latinoamérica.

Por el tipo de trabajo administrativo que se hace en la empresa, brinda la oportunidad
de que sea teletrabajo y abre las puertas de que las personas de diferentes lugares
del mundo puedan aplicar y trabajar en una empresa que permite este tipo de
oportunidad, ademas de los beneficios que contrae la empresa como no pagar
recursos materiales y administrativos (computadoras, escritorios, sillas, luz, agua,

edificio, etc.), porque estos recursos lo ponen los colaboradores.

Ademas, hay que tomar en cuenta que esta modalidad de trabajo virtual afecta en la
limitacion del contacto social y del compafierismo en las relaciones sociales. Por eso
las empresas deben de permitir esos espacios de interaccion con su equipo de trabajo,
porque al estar tan distantes, da a lugar que las personas puedan interesarse mas por
el hecho de que solo es trabajo y trabajo, sin esa oportunidad de conocerse como

equipo y poder socializar con el mismo.

También, esas politicas que consideré la empresa para impulsar la motivacién de sus
colaboradores, sera fundamental para aumentar ese salario emocional y ademas de

posicionarse como una empresa atrayente para poder trabajar.

Hay que considerar que solo se enfocara el proyecto en tres pilares de necesidades

encontradas durante la evaluacion del clima organizacional. Estas necesidades son
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cubiertas por el salario emocional, segun la teoria bifactorial de la satisfaccién laboral

de Frederick Herzberg.

Departamento de recursos humanos:

La empresa no tiene estructurado el departamento de recursos humanos, por
lo que la gerencia general debe de gestionar algunos procesos relacionados a

dicha area, aparte de todas sus funciones.

Induccidn general o hacia la empresa:

El 57.9% de los colaboradores de CentralAmericaData no recibio induccion
general al momento de ingresar a laborar. La induccién general es fundamental
para empezar el proceso de formacion del sentido de pertenencia del
colaborador hacia la empresa, ademas de incentivar el compromiso con su

trabajo.

Plan de beneficios:

Los colaboradores de CentralAmericaData cuentan con un plan de beneficios a
plazos, este consta de un bono a fin de afio por productividad y la posibilidad
de un aumento de salario. La empresa puede ofrecer otras formas de incentivos
motivacionales que impactan positivamente en el salario emocional y que
optimizara el clima organizacional, como las sugeridas en el andlisis de

participantes.
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6.4 Andlisis de objetivos

Con respecto a los inconvenientes y necesidades puntualizados en el arbol de
problemas, se toman y se transforman en objetivos viables para la intervencion. A

través de propuestas factibles para que la empresa pueda llevarlas a cabo.

llustracién 23. Arbol de objetivos.

Impacto positivo en la Dimension favorable del
camaraderia inicial crgulio

Implementacicn de la induccion Beneficios laborales muy
general stractivos

Inclusion de ta hosgitalidad Salario emacional optimo
empresarial a los colaboradores

Creacion del departamento de RH

—
Emgresa famiiar que toma en Empresa 100 % teletrabajo
cuants & punto de vista del =
depariamento de RH l

I - Comunicacion enfocada en los
Descentralizacion de acciones proyectos y en I3 gestion de
talento humano
Cptirmizar &l tiempo en las
gestiones de los proczsos de RH
Personal encargado
directamente para gestionar los
procesos de recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia.
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6.5 Andlisis de opciones

Segun el arbol de objetivos se evidencian tres alternativas que ayudaran a mejorar la
dimensién de orgullo en la empresa CentralAmericaData. Estas alternativas se
convierten en propuestas de intervencion, pero para esta investigacion se tomara en

cuenta sélo el panorama ideal sugerido por la investigadora en dichas alternativas:

e Departamento de recursos humanos:

Se plantea constituir el departamento de recursos humanos, integrado por una
jefatura de recursos humanos y una asistente. Con el fin de que el departamento

administre todo lo relacionado al personal.

Salario emoc