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RESUMEN

La presente investigacion se centro en la elaboracion de un indicador, que refleje la
realidad sobre clima organizacional en una muestra de empresas cuencanas, puesto
que, es necesario describir la percepcion que poseen los trabajadores sobre el
desarrollo del ambiente laboral y asi conocer el entorno general de las empresas. Por
lo que el objetivo del estudio es conocer la realidad de Clima Organizacional dentro
de una muestra 9 empresas cuencanas en el periodo 2015 al 2020, de los sectores de
Educacion, Financiero, Pequefia y Grande Empresa, para asi conocer la realidad, en

términos laborales, de estos sectores analizados.

La investigacion se desarroll6 con base al cuestionario de Litwin y Stringer, que
consta de 53 preguntas dividas en nueve dimensiones; los datos recopilados fueron
tabulados en el programa estadistico SPSS (Statistical Package for Social Sciences),
para generar los indicadores pertinentes. En términos generales, el clima
organizacional de la muestra analizada fue desfavorable en 7 dimensiones que son:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Apoyo, Relaciones-Calor, Riesgo y
Conflicto; mientras que en los promedios de las dimensiones Estadndares de

Desemperio e Identidad pertenecen al rango favorable.

Palabras Claves: Clima Organizacional, entorno laboral, satisfaccion laboral,

percepciones.



ABSTRACT

The necessity of knowing the organizational climate of Cuenca’s companies has
motivated us to create a global indicator throughout the compilation and analysis of
previous studies carried out by students of the Universidad del Azuay. This research
aimed to develop an indicator that reflects the reality of the organizational climate in
asample of Cuenca’s enterprises. The study is quantitative and the research instrument
used was the Litwin and Stringer’s Organizational Climate Questionnaire. The main
finding suggests that the work environment in the analyzed sample presents an
unfavorable rank in 7 dimensions: Structure, Responsibility, Reward System, Support,
Warmth-relations, Risk, and Conflict; while the average in the Performance Standards
and ldentity variables remain in a favorable rank. Thus, concluding that workers’

perception towards the corporate climate is not optimal.

Keywords: organizational climate, work environment, job satisfaction, perceptions
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INTRODUCCION

El clima organizacional afecta directamente a la motivacion y al desempefio de los
trabajadores. Es importante tener en cuenta, que el clima organizacional esta
compuesto por las percepciones que tiene los miembros de una organizacién sobre su
entorno de trabajo. Es necesario compilar los estudios realizados en las diversas
organizaciones para conocer, de una forma macro, como esta compuesto el entorno

laboral en la ciudad.

Ante lo cual, se realiza una investigacion el cual compila nueve investigaciones de
tesistas de la universidad del Azuay de los Gltimos 5 afios, con el objetivo de analizar
el comportamiento de una muestra de empresas cuencanas. Para ello, se seleccionaron
las investigaciones que utilicen el cuestionario de Litwin y Stringer, el cual cuenta de

53 reactivos divididos en 9 dimensiones.
La siguiente investigacion esta compuesta de tres capitulos principales.:

En el primer capitulo se desarrolla la base tedrica que sirve de sustento para la
elaboracion de la investigacién, posee informacién sobre términos como: cultura
organizacional, clima organizacional, motivacion, importancia del clima

organizacional, el Alpha de Cronbach e investigacién relacionada con el tema.

El segundo capitulo narra la metodologia utilizada en la investigacion, asi como los
métodos y herramientas para el procesamiento de la informacién y la obtencion de la

base de datos.

Por altimo, el tercer capitulo se centra en el estudio del comportamiento de la muestro,
para lo cual se desarrolla indicadores que reflejan la realidad del clima organizacional
de la muestra; se realiza un analisis global, por sector y por empresa, lo que permite

tener una amplia vision sobre las percepciones de los trabajadores.



CAPITULO 1: MARCO TEORICO
1.1 Definicion de Clima Organizacional
Introduccion

Segun Forehand, y Gilmer (1964) definen al clima laboral como un conjunto de
caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, las hace distintas de
otras y que tienen una influencia dentro del comportamiento de las personas que

conforman el entorno organizacional.

Para Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional son las consecuencias subjetivas
que se perciben dentro de sistema formal, factores informales y factores ambientales
que corresponde a: actitudes, creencias, motivaciones y valores de los trabajadores.

Goncalves (2000) menciona que el clima laboral tiene una relacion con cualidades y
condiciones que existen en el ambiente de trabajo, que generan percepciones

adquiridas por los empleados que influyen en su comportamiento.

Garcia (2003) manifiesta que el clima organizacional muestra el sentido que tiene un
individuo para la organizacion para la que labora y el criterio que ha formado de ella
en cuanto a variables como: recompensa recibida, apoyo entre trabajadores,

cordialidad, consideracion laboral, autonomia del trabajo, entre otras.

Ademas, segin Chiavenato (2007) se puede definir al clima organizacional como
caracteristicas, propiedades o cualidades de un ambiente de trabajo, que perciben en
una organizacion sus miembros, desarrolla una influencia sobre sus comportamientos,

y esta directamente relacionado con la motivacion del personal.

Asi mismo, Schneider et al. (2012) definen a clima organizacional como un conjunto
de percepciones (politicas, practicas y procedimientos) que son compartidas por los
integrantes de una organizacion y como reaccionan al recibir retribuciones ante su

desempefio.

Segun Iglesias y Sanchez (2015) describen al clima organizacional como un conjunto
de percepciones que tienen los trabajadores sobre el ambiente de trabajo, y estas

pueden ser medidas a través de diferentes herramientas.

Por lo tanto, se puede definir al clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas, propiedades, procedimientos y practicas que son directamente

relacionados con las percepciones que tienen los miembros de una organizacion.



1.1.1 Perspectivas del Clima organizacional

Moran y Volkwein (1992) desarrollan en su investigacion la existencia de cuatro

perspectivas con respecto al clima organizacional.

Perspectiva estructural: Hace referencia a una manifestacion de tipo estructura que es

ajeno a las perspectivas de los trabajadores.

Para Campbell et al (1970) el clima laboral es influenciado directamente por la forma

en la que los directivos de la organizacion tratan a sus trabajadores.

Ademas, Litwin y Stringer (1968) manifiestan que para evaluar el clima organizacional
es necesario medir la forma en la que es percibida la organizacién a través de
fendmenos objetivos tales como: estructura, liderazgo y toma de decisiones. Esto
afecta directamente a la motivacion y comportamiento de los trabajadores, a su vez se

relaciona con los niveles de productividad, adaptacion, entre otros.

Perspectiva perceptual: el clima organizacional es producto de las percepciones de

cada individuo. Para Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional es el conjunto
de percepciones colectivas medibles del entorno, que influyen en el comportamiento
y en el grado de la motivacién. Asi mismo, para Gonzales (2000) el clima de trabajo
es una perspectiva global que tienen los miembros de una organizacion, por lo que se

ve reflejado en la manera en la que desarrollan las actividades.

Perspectiva interactiva: se refiere al grado de interaccion de los miembros de la

organizacion respondiendo a estimulos objetivos. Para Taguiri (1968) el clima laboral
que esta compuesto por cuatro elementos fundamentales: entorno fisico, interacciones
de los individuos, sistemas sociales y culturales (creencias, valores, etc.).
Consecuentemente, Schneider y Hall (1972) el clima organizacional se refleja en la

interaccidn de caracteristicas personales y organizacionales.

Perspectiva cultural: vinculada directamente con la teoria de cultura organizacional,

hace referencia a las interacciones que tienen en comun los trabajadores en su entorno

laboral.
1.2 Importancia de clima organizacional

Segin Manosalvas (2015) manifiesta que el clima organizacional se relaciona
directamente con la satisfaccion y desempefio laboral, por lo que, es necesario analizar

el ambiente fisico con el reconocimiento y el trabajo.



Ademaés, que el ambiente laboral es importante, segiin Chiang et al. (2011), debido a
que al analizar el entorno de trabajo se puede obtener informacidn relevante sobre los

factores circunstanciales, factores individuales cognoscitivos y percepciones sumarias.

Por otro lado, el clima organizacional abarca aspectos psicologicos, sociales, culturales

y situaciones laborales, que inciden directamente en el desempefio de los trabajadores.

De acuerdo con Vargas (2014) es importante medir el clima laboral puesto que sirve
de guia para hacer un seguimiento del ambiente de trabajo en cada situacion

presentada, con el fin de identificar las posibles fallas y solucionarlas.

Por lo tanto, es importante realizar una medicién del clima organizacional, debido a
que sirve de guia para identificar factores que estdn afectando directamente en el
desempefio de los trabajadores de manera individual, para asi obtener informacion de
manera colectiva. Ademas, proporciona un proceso de retroalimentacion que permite
identificar fallas para poder solucionarlas, por lo que se considera como un elemento

importante para el desarrollo de la estrategia empresarial.

1.2.1 Ciclo del clima organizacional

Segln Hernandez y Caboverde (2010) Clima Laboral representa una interaccion entre
diversas caracteristicas individuales y grupales dentro de una organizacion, generando
un ambiente el cual conlleva a que existan distintas conductas en el personal, teniendo
una incidencia laboral. Mediante la aplicacion de cuestionarios se puede obtener una
visién clara de lo que los trabajadores perciben y los sentimientos que se asocian hacia
las condiciones que se pueden dar en el entorno laboral; mediante esto se da una

explicacion a la ilustracion siguiente:

Figura 1.- Ciclo de Clima Organizacional

) Clima

Comportamiento

Organizacion —®  Miembros

Organizacional

Retroalimentacién

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
Fuente: Goncalves (2000)




1.2.2 Motivacioén

Chiavenato (2000) menciona que la motivacion es un factor que requiere de mayor
atencion a diferencia de otros dentro de una organizacion, al ser este un factor interno
permite comprender el comportamiento que tienen los individuos, debido a que, refleja
los impulsos de una persona al reaccionar de un modo caracteristico o que puede
ocasionar una disposicion hacia un comportamiento en particular. Ademas, menciona
al ciclo motivacional que se genera cuando surge una necesidad, provocando diversos
comportamientos, puesto que, existe un quiebre dentro del estado equilibrado en el que
se puede encontrar un individuo, ocasionando que se produzcan estados de
insatisfaccion, tension e inconformismo. Esto conlleva a un individuo a liberar todo lo
que insatisface, por lo que, si la conducta actua de forma eficaz, el individuo lograra
una satisfaccion de esa necesidad, ocasionando que se recupere el estado de equilibrio

en el que se encontraba.

Figura 2.- Ciclo Motivacional

Equilibrio Estimulo o . . s Comportamiento o
1 Necesidad Tension port
Interno Incentivo Accion

Satisfaccion

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
Fuente: Chiavenato (2000)

Robbins (2009) define a la motivacion como un proceso cognoscitivo que se refleja en

la intensidad, direccion y esfuerzo que realiza una persona para conseguir una meta.

Hellriegel y Slocum (2009) expresan que la motivacion es un proceso que inicia con
la identificacion de necesidades de un individuo, que son necesidades carentes que se
experimentan. Pueden ser fisioldgicas, psicoldgicas o sociales, que pueden lograr
generar una tension y llegar a incomodar a la persona, y esto la impulsa a alcanzar una

eliminacion o reduccion de las mismas.

En si la motivacion es una reaccion a estimulos e impulsos internos de una persona,
ocasionados por una necesidad que provoca una sensacion de insatisfaccion, por lo
que, se trata de alcanzar un equilibrio para que el individuo logre conseguir una meta

planteada.



1.3 Métodos de medicion de clima organizacional

De acuerdo con Iglesias y Sdnchez (2015) la forma en la que se realiza la medicion de
clima organizacional, es a traves de encuestas aplicadas a los trabajadores de una
organizacion, para ello, pueden existir diferentes instrumentos, metodologias, o
encuestas que pueden ser elaboradas por las mismas organizaciones o con base a
cuestionarios desarrollados previamente por diversos autores; sin importar los diversos
instrumentos que puedan existir, estos coinciden en la importancia de medir el

ambiente laboral y asi poder analizar como este se encuentra 'y como deberia ser.

Segln Herrera y Castellanos (2013) existe una tendencia a usar encuestas dentro de
las organizaciones para realizar la medicion de clima organizacional, debido a que
estas generan un mayor grado de confidencialidad de resultados. También se pueden

realizar entrevistas personales y grupos focales.

Para desarrollar una medicién de clima dentro de una organizacion se puede realizar a
través de encuestas, entrevistas y grupos focales, los cuales sean aplicados a una
muestra representativa del personal o a todo el personal dependiendo del nimero de
trabajadores de la organizacion, esto con la finalidad de que los resultados obtenidos
muestren la realidad de la organizaciéon. Ademas, es recomendable el uso de encuestas
con el objetivo de obtener un alto grado de confidencialidad.

1.4 Herramientas de clima organizacional

Para la medicion de clima organizacional se pueden encontrar diversas herramientas
que ayudan a obtener informacién del personal. La herramienta més utilizada son las

encuestas, segun Uribe (2015) se pueden componer de tres tipos de preguntas:

1. Preguntas de segmentacion, son usadas para obtener informacion personal

(edad, género, estado civil, entre otros).

2. Preguntas sobre el ambiente de trabajo, permiten evaluar la percepcion que

tienen los trabajadores sobre su entorno laboral.

3. Preguntas abiertas, brindan informacion cualitativa sobre el ambiente de
trabajo, que son de caracter opcional y sirven de refuerzo para complementar

ciertas respuestas.

Existen diversos autores que mencionan y han desarrollado diversos cuestionarios para

la medicidn el clima organizacional, entre ellos se encuentran:



= Litwin y Stringer (1968) tratan de evaluar el clima laboral a través de un
enfoque objetivo y estructuralista, con la finalidad de obtener informacion
concreta sobre sistemas organizacionales, estilo de liderazgo, actitudes,

creencias y motivaciones de los trabajadores.

= De acuerdo con Forehand y Gilmer (1964) definen que el clima organizacional
es afectado por las caracteristicas permanentes que influyen en el
comportamiento de las personas, es por esto que, dentro de su cuestionario
miden cinco factores primordiales como liderazgo, los objetivos, el tamafio de

la organizacion, entre otros.

= Garcia y Bedoya (1997) manifiestan que existen tres estrategias para evaluar
el clima organizacional, en donde, la primera radica en analizar el
comportamiento de los trabajadores, posteriormente, realizar entrevistas

directas. Y, por ultimo, aplicar la herramienta desarrollada.

= Conforme a Brunet (2004) la herramienta presenta preguntas que describen
hechos particulares y miden las percepciones que tienen los trabajadores sobre
el ambiente laboral actual, ademas de, mostrar escalas de respuestas de tipo

nominal.

1.4.1 Confiabilidad de las herramientas de medicion

Magnusson (1978) define a la confiabilidad como la ausencia de errores en un
instrumento de medicion, por lo que una puntuacion medida equivale a la suma de un

puntaje real y error de medicion.

Segln Cohen y Swerdlik (2001) la confiabilidad y validez son aspectos importantes
para tener en cuenta al momento de utilizar cualquier instrumento de medicién

conductual y social.

Cervantes (2005) relata que para el ano 1951 Cronbach planted un coeficiente a que
sirve para estimar el indice de equivalencia en términos de confiabilidad en los

diversos componentes de una herramienta de medicion.

Cozby (2005) expresa que para determinar el coeficiente de Cronbach se debe calcular
la correlacion que existe entre cada uno de los items, por lo que el valor es el promedio
de cada coeficiente relacionado. Es importante tener en cuenta, que el Alpha de

Cronbach minimo aceptable es de 0,7.



El test de Litwin y Stringer tiene un alto grado de confiabilidad pues su alfa de
Cronbach es de 0,87.

1.5 Dimensiones de clima organizacional

Existen varios autores que plantean diferentes dimensiones a medir sobre clima
organizacional, algunos coinciden entre si, sin embargo, otros plantean nuevas
dimensiones con el fin de realizar una evaluacion mas exhaustiva en las
organizaciones. Es por esto que se mencionan a algunos autores que han abordado con

detalles sobre el tema.

Con respecto a las dimensiones de Clima Organizacional manifestadas en la
metodologia de Litwin y Stringer (1968) para desarrollar una medicion de clima se
debe tomar en cuenta un analisis en cuanto a los factores formales e informales de una
organizacion, asi también como, factores ambientales que hagan referencia a actitudes,
valores, motivaciones y creencias que tienen los miembros de esta. Las dimensiones

se explican a continuacion:

Tabla 1.- Dimensiones de Litwin & Stringer

Dimensién Concepto

Estructura Analiza la percepcién que tienen los trabajadores en cuanto a

procedimiento, reglas y limitaciones.

Responsabilidad Muestra la percepcion de los miembros de la organizacion, sobre

la autonomia que poseen para la toma de decisiones y el

compromiso con su trabajo.

Recompensa Refleja como los trabajadores captan la recompensa recibida por

el desarrollo de su trabajo.

Desafios o0 Riesgo Muestra los sentimientos que tiene el personal hacia los desafios

gue son impuestos en su trabajo.

Relaciones/ Calor Muestra como los miembros de una empresa perciben la

posibilidad de mantener un ambiente de trabajo grato.

Estandares de Refleja lo que un trabajador capta sobre las normas de
Desempefio rendimiento de la empresa.

Cooperacion 0 Muestrasi los trabajadores perciben una presencia de un espiritu
Apoyo de ayuda en la organizacion.




Conflicto

Indica como los miembros de una organizacion perciben la
aceptacion de opiniones distintas, problemas y la busqueda de

soluciones.

Identidad

Presenta el sentido de pertenencia del personal hacia la

organizacion.

Fuente: Litwin & Stringer (1968)

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

De acuerdo con Likert (1968) manifiesta que el ambiente laboral esta relacionado

directamente con el manejo administrativo, el cual influye en el comportamiento de

los trabajadores, donde es preciso medir el nivel de participacion que tienen, al igual

que el grado de reconocimiento que se les da, por lo que, este autor ha visto necesario

que para medir el clima organizacional se desarrollen 8 dimensiones, las cuales son:

Tabla 2.- Dimensiones de Likert

Dimension

Concepto

Métodos de mando

Es la manera por la cual se hace uso del liderazgo para lograr

influir en los empleados.

Caracteristicas de las
fuerzas
motivacionales

Son los procedimientos que se emplean para alcanzar una
motivacion en los empleados y brindar una respuesta a sus

necesidades.

Caracteristicas de los
procesos de

comunicacion

Es el modo en el que se ejercen los tipos de comunicacion y la

naturaleza de estos.

Caracteristicas de los
procesos de

influencia

Muestra cuan importante es la relacion, interaccion entre
superiores y subordinados para lograr alcanzar los objetivos de

la organizacion.

Caracteristicas de los
procesos de toma de

decisiones

Es la pertinencia de la informacion en la cual las decisiones son

basadas y como se desarrolla el reparto de las funciones.

Caracteristicas de los
procesos de

planificacion

Es el modo en el que se establece el sistema de fijacién de

directrices.




Caracteristicasde los La manera en la que se ejerce y distribuye el control en la

procesos de control  organizacion.

Objetivos de Es la formacidn que se desea, asi como la planificacion.
rendimiento y

perfeccionamiento

Fuente: Likert (1968)
Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

Segun Brunet (2004) manifiesta que el estilo de liderazgo determina el clima
organizacional, puesto que, prevalece fuertemente en la organizacion. Ademas,
menciona que para medir el clima organizacional es necesario por lo menos tener
cuatro dimensiones, debido a que, un instrumento con mas dimensiones permite filtrar
lo mas importante, por lo que, seran mas eficaces los resultados expuestos. En donde

se plantean minimo las siguientes dimensiones:

Tabla 3.- Dimensiones de Brunet

Dimension Concepto
Autonomia Mide la responsabilidad, el modo en el que laboran los
Individual

trabajadores, que tan estrictas son las leyes de trabajo y el grado

de decisién de los trabajadores.

Grado de estructura El grado y método de comunicacion que tienen los trabajadores

gue impone el puesto .
CON sus superiores.

Tipo de recompensa El reconocimiento para ser promovidos y el grado de

satisfaccion con la remuneracion recibida.

Consideracion, Es el apoyo que recibe el empleado.
agradecimiento y
apoyo

Fuente: Brunet (2004)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En cuanto a las dimensiones se puede determinar que mientras mas de estas se evallen,
mas precisos serdn los resultados por lo que se puede obtener informacion real de la

organizacion, en donde se mida el clima organizacional.
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1.5.1 Estado del Arte

El Estado del Arte estd compuesto por nueve tesis de Clima Organizacional, que
utilizaron el instrumento de medicién de Litwin & Stringer, desarrolladas por

estudiantes de la Universidad del Azuay, durante el periodo 2012 - 2020.

Astudillo Loor, E. (2017), “Diagndstico de clima laboral en el area de ventas de la
ciudad de Cuenca de la empresa Gerardo Ortiz & Hijos y propuesta de un plan de
mejora”, en esta empresa se pudo determinar que las dimensiones que se deben mejorar
son: sistema de recompensas, cooperacion y de apoyo. Es decir, que dentro de la

empresa los trabajadores sienten que necesitan un mayor reconocimiento.

Beltran Zambrano, D. (2018), “Diagnostico del Clima Organizacional de la Empresa
Electro Instalaciones A&A y una Propuesta de Plan de Mejora”, al realizar la
investigacion se logré determinar que en la empresa existen falencias dentro de las
siguientes  dimensiones: estructura, identidad, conflicto, recompensa Yy

responsabilidad; las cuales afectan al desarrollo institucional.

Espejo, P y Gonzalez Albarracin, J. (2019), “Diagndstico del Clima Organizacional
aplicado a la Cooperativa Jardin Azuayo — Cuenca”, las dimensiones que tienen
valoracion desfavorable en esta investigacion son: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, relacion-calor, estandares de desempefio, apoyo y conflicto,
siendo la de menor valoracion la dimension de recompensa; esto quiere decir que
existe una afectacion a la organizacion, debido a que no se brinda un mayor

reconocimiento al personal.

Farez Alvarado, A y Valencia Moyano, P. (2020), “Diagnéstico de clima
organizacional y propuesta de plan de accidon para Armijos Romero Cia. Ltda”, se pudo
determinar que con base al analisis realizado a la empresa, los trabajadores perciben
un ambiente de trabajo positivo en su mayor parte, sin embargo, se necesito desarrollar
un plan de mejoramiento a las dimensiones de estructura, recompensa, relaciones,
cooperacion y conflicto; para que de este modo se pueda mejorar en el sentido de

pertenencia que tienen los trabajadores hacia la organizacion

Guazhambo Mejia, J. (2017), “Diagnostico de clima organizacional en la empresa
Propraxis Sigmados y propuesta de un plan de mejora.”, los resultados generales

muestran que existen tres dimensiones que se deben incluir en el plan de mejora, las
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cuales son: recompensa, cooperacién y conflicto; estas muestran resultados

desfavorables que inciden el desarrollo de clima organizacional de la compafiia.

Iglesias Bayas, P y Placencia Garcia, D. (2019), “Diagnostico del clima organizacional
y propuesta de plan de mejora para la empresa Planerp Cia. Ltda.”, las dimensiones
que necesitan un plan de mejora son: estructura, responsabilidad, desafio, cooperacion,

relaciones, recompensa y estandares de desempefio;

lllescas, D y Zumba Ayala, M. (2019), “Diagnostico del clima organizacional y
propuesta de plan de mejora para la empresa Agrota Cia. Ltda.”, las respuestas
obtenidas después del anlisis de clima organizacional arrojaron que las dimensiones
en las que se debe trabajar son: responsabilidad, recompensa, estandares de desempefio
y conflicto; estas debian ser reforzadas para poder llegar a cumplir los objetivos

planteados por la empresa.

Lopez Mendoza, M y Merchan Dominguez A. (2019), “Diagndstico de clima laboral
para el area administrativa de una universidad de la ciudad de Cuenca y propuesta de
plan de mejora.”, en la investigacion se pudo determinar que las dimensiones que
involucran plan de mejora fueron: recompensa y riesgo; las cuales se analizaron a
profundidad, con el fin de disminuir efectos negativos que puedan afectar al desarrollo

empresarial.

Piedra Alvarado, T. (2017), “Estudio de clima organizacional para la empresa
Mundiplast Cia Ltda 2015, con base a los resultados obtenidos, se pudo identificar
que existieron ocho dimensiones que inciden de manera desfavorable en el clima
organizacional de la empresa Mundiplast, las cuales son: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calor, apoyo, conflicto e identidad; estas se evaluaron dentro del

plan de mejora para poder mejorar el rendimiento organizacional.

Por ultimo, se encontrd un estudio realizado en el cual se realiza un indicador general
y por dimension del Clima Organizacional, este utiliza algunas dimensiones del
cuestionario de Litwin y Stringer, sin embargo, fue modificado a las necesidades que
la empresa presenta. El estudio fue realizado por Hernaldo y Blas (2007) “Disefio y
validacién de un modelo de medicion del clima organizacional basado en percepciones
y expectativas”, donde muestra que para esta investigacion se utilizé el método de
analisis SERVQUAL, el cual mide la calidad de servicio a partir de las percepciones y

expectativas de los individuos, para esto se consideraron las siguientes dimensiones:
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Autonomia: mide el grado de confianza depositada por la empresa al

trabajador, en términos de normas, responsabilidad y toma de decisiones.

Estructura: Muestra las percepciones que tienen los trabajadores con respecto

a los controles y restricciones impuestas en la organizacion.

Aspectos Fisicos: evalta como es el entorno fisico del lugar donde se realizan
las actividades de trabajo.

Recompensa: muestra el grado de reconocimiento, premio o castigo que se

tiene en la organizacion.

Consideracion: mide las percepciones de los trabajadores con respecto a la
participacion el proceso de toma de decisiones que realiza la empresa.

Calidez: evalla el grado de confraternidad que tienen los trabajadores con sus

comparieros de trabajo.

Apoyo: muestra la existencia de cooperacion entre los miembros de la

organizacion.

La investigacion se la realiz6 en una empresa de la V111 region de Bogota - Colombia

en la que trabajan 153 personas, la investigacion cuenta con tres etapas. En la primera

etapa, se obtuvo el grado de confiabilidad y validez a través del Alpha de Cronbach

que es de 0,89, esta dentro de los rangos aceptables. Para la etapa dos se midio el grado

de expectativas y percepciones por dimension, tal como se muestra en la siguiente

gréfica.

Figura 3.- Grado de expectativas por dimension.
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Se puede observar que el nivel de expectativas general es de 89%, existiendo mayores

niveles en la dimension de aspectos fisicos.

Figura 4.- Grado de expectativas por dimension
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Fuente: Reinoso y Araneda, 2007.
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5006105

Se obtuvo un grado de percepciones del 76% siendo la méas baja la dimensién de

Autonomia.

Para la Gltima etapa, se realizd un indicador de Clima organizacional que mide las
brechas que existen entre las expectativas y percepciones, es decir el grado de
satisfaccion que tienen los trabajadores en la empresa. Los resultados fueron los

siguientes:

Figura 5.- Indicador de Clima Organizacional
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El indicador es de 87% manifestandose una brecha considerable dentro de la

dimensién de apoyo.
CAPITULO 2. METODOLOGIA
2.1 Introduccion

La investigacion es de caracter no probabilistico, con un enfoque mixto, se utilizara la
investigacion cualitativa para la obtencion de informacion bibliografica que permitira
el desarrollo del marco teorico, estado del arte y metodologia aplicada, y la
investigacion cuantitativa de tipo descriptiva utilizando la base de datos de las nueve
tesis de los estudiantes de las carreras de psicologia y administracion de empresas de
la Universidad del Azuay. Con respecto al método de recopilacion de base de datos,

se realizo a través de fuentes secundarias.
2.2 Descripcion de la muestra

La recopilacion de la informacion de clima organizacional se realizdé a un grupo de
nueve empresas cuencanas que se encuentran dentro del sector privado, ubicandose
estas dentro de la zona urbana de la ciudad. Estas investigaciones fueron realizadas
por estudiantes de la Universidad del Azuay de las carreras de Administracion de
Empresas y Psicologia Organizacional, dentro del periodo 2015-2020. A continuacion,
la Tabla 4 presenta que las investigaciones que son usadas para el desarrollo del

indicador:

Tabla 4.- Descripcion de la muestra.

TITULO PERIODO DE ESTRUCTURA
ESTUDIANTES RECOPILACION DELA
DE LA ORGANIZACION
INFORMACION
Diagnostico de clima  Astudillo Loor, 2017 GRANDE

laboral en el &reade  Erik Geovanny
ventas de la ciudad

de Cuenca de la

empresa Gerardo

Ortiz & Hijos y

propuesta de un plan

de mejora
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Diagnostico de clima Guazhambo 2017 PEQUENA
organizacional enla  Mejia, Jessica

empresa Propraxis Paola

Sigmados y

propuesta de un plan

de mejora

Estudio de clima  Piedra Alvarado, 2015 PEQUENA
organizacional Tania Osmara

para la empresa

Mundiplast Cia

Ltda 2015

Diagnostico del Beltran Zambrano 2018 PEQUENA
Clima Diana Patricia

Organizacional de

la Empresa

Electro

Instalaciones

A&A Yy una

Propuesta de Plan

de Mejora

Diagndstico del Illescas Illescas 2019 GRANDE
clima Darwin Johnny,

organizacionaly = Zumba Ayala

propuesta de plan  Marco Andreés

de mejora para la

empresa Agrota

Cia. Ltda.

Diagnostico de Lopez Mendoza 2019 PERTENECE AL
clima laboral para Mariela Angélica, SECTOR DE
el area Merchén EDUCACION
administrativade  Dominguez Ana

una universidad Belén

de la ciudad de

Cuencay

propuesta de plan

de mejora

Diagnostico del Iglesias Bayas 2019 PEQUENA
clima Paola Estefania,

organizacional y  Placencia Garcia

propuesta de plan  Dayana Paola

de mejora para la

empresa Planerp

Cia. Ltda.

Diagnostico del Espejo Espejo 2019 PERTENECE AL
Clima Paola Carolina, SECTOR
Organizacional Gonzalez FINANCIERO

aplicado a la
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Cooperativa Albarracin Jenny

Jardin Azuayo —  Patricia

Cuenca

Diagnostico de Farez Alvarado 2020 GRANDE
clima Adriana Carolina,

organizacional y ~ Valencia Moyano
propuesta de plan  Paola Cristina

de accion para

Armijos Romero

Cia. Ltda

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

La clasificacion de las empresas se realizé en base a los lineamientos del Instituto
Nacional de estadisticas y Censos. Ademas de que cada una de las empresas e
instituciones se clasificaron segun estructura de Grande y Pequefia Empresa, Sector
Financiero y Sector Educacién, debido a que, no se les puede involucrar en un mismo
grupo, puesto que, se rigen bajos diferentes Organismos de Control como lo son:
Superintendecia de Compafiias, Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, y

el Consejo de Educacion Superior.

2.2.1 Tipo de Muestreo

La presente investigacion es de caracter no probabilistico, segun Pimienta y Ramos
(1995) denominan que, en el muestreo no probabilistico, las investigaciones son
basadas en supuestos generales en cuanto a las variables distribuidas de la poblacion,

son de modo informal o arbitraria y no son representativas por su tipo de seleccion.

Scharager y Armijo (2001) definen al muestreo no probabilistico como una eleccién
de elementos que no dependen de una probabilidad en si, sino que se encuentran bajo
condiciones que permitan lograr realizar la toma de la muestra, tales como: el acceso,

la disponibilidad, la conveniencia, entre otros.

Hernandez, et al (2010) menciona que, para las investigaciones de caracter no
probabilistico, el muestreo se lo realiza de manera informal, esto quiere decir, que no
son representativos de una poblacion determinada, por lo que, no es posible calcular

el error estandar, niveles de confianza, y los datos no pueden ser generalizados.
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2.3 Descripcion del instrumento de medicion

Para la recopilacion de datos se utilizd el cuestionario de Litwin y Stringer, el cual
consta de 53 reactivos que se encuentran distribuidos en nueve dimensiones en escala
tipo Likert y presente cuatro opciones de respuesta. En donde cada una de las

dimensiones se encuentran divididas de la siguiente manera:

1. Estructura, se encuentra comprendida desde la pregunta uno a la diez.

2. Responsabilidad, se analiza desde la pregunta once a la diecisiete.

3. Recompensa, se considera desde la pregunta dieciocho a veintitrés.

4. Desafio, se analiza desde la pregunta veinticuatro a la veintiocho.

5. Relaciones / Calor, esta estructurada desde la pregunta veintinueve a la treinta

y tres.

6. Estandares de Desempefio, se analiza desde la pregunta treinta y cuatro a la

treinta y nueve.

7. Cooperacién o apoyo, estd comprendida desde la pregunta cuarenta a la

cuarenta y cuatro.

8. Conflicto, se analiza desde la pregunta cuarenta y cinco a la cuarenta y nueve.

9. Identidad, esta comprendida desde la pregunta cincuenta a la cincuenta y tres.

Ademas, este instrumento cuenta con un grado de confiabilidad de 0.87, segun el alfa
de Cronbach. El Alfa de Cronbach calculado de la base de datos utilizada es de
0,979.

2.4 Valores de calificacién

Para poder realizar la tabulacion de los datos es necesario dar valores a las respuestas
obtenidas al momento de aplicar la herramienta, se debe tener en cuenta que la escala

de calificacion va de 1 a 4, donde generalmente:
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El valor de 1 es muy en desacuerdo.

El valor 2 es en desacuerdo.

El valor 3 es de acuerdo

El valor 4 es muy de acuerdo.

Sin embargo, en las preguntas 6, 7, 8, 11, 16, 17, 21, 23, 27, 31, 32, 38, 40, 45,49 y
53, esta escala de calificacion se invierte debido a que la naturaleza de estas
preguntas es considerada negativas a comparacion de las demas expuestas

anteriormente, por lo que:

e Elvalor 1 es muy de acuerdo.

e FEl valor 2 es de acuerdo

e El valor 3 es en desacuerdo.

e El valor de 4 es muy en desacuerdo.

Para el procesamiento de los datos se utilizara-el programa estadistico (Statistical
Package for the Social Sciences). Es importante tener en cuenta, que, para la
interpretacion de los datos, se obtendra un promedio general y un promedio por
dimensién, el cual se analizard de acuerdo al siguiente rango de calificacion y

semaforizacion:

* Elrango de 0 a 2.49 se considera Muy Desfavorable, por lo que grafica con

color rojo.

» Elrango de 2.5 a 2.9 se considera Desfavorable, por lo que grafica con color

amarillo.

* Elrango de 3.00 a 3.5 se considera Favorable, por lo que grafica con color

azul.
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» Elrango de 3.5 a 4 se considera Muy Favorable, por lo que grafica con color

verde.

CAPITULO 3: ANALISIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
MUESTRA

Introduccion

En este capitulo se presenta un andlisis de Clima Organizacional general, por
dimensiones y por tipo de empresas, con el cual se pretende obtener un analisis que

refleje la situacion de las empresas cuencanas que conforman la muestra.
3.1 Analisis de Clima Organizacional por dimensiones

3.1.1 Andlisis Dimensiéon Estructura

La dimension Estructura, estd conformada por las siguientes diez preguntas:

Tabla 5.- Preguntas dimensién Estructura

Preguntas dimension Estructura

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

N O O B WD

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacién
9 En esta organizacion no se tiene claro a quien reportar

10 Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos vy
procedimientos estén claros y se cumplan

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
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Esta dimension mide las percepciones de los trabajadores en relacion a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. Asi mismo, indica la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el ambiente de trabajo libre,
informal y no estructurado. Esta variable afecta la conducta individual y grupal.

Figura 6.- Dimension Estructura
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
Nota: Realizado con una base de 592 respuestas
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En la figura 6. Se presenta la dimension Estructura (X = 2.90, DE = 0.56) ubicandose
dentro del rango desfavorable, que refleja un mayor énfasis en la burocracia afectando
la conducta individual y grupal en el entorno de trabajo. En estas empresas se tiene
muchas limitaciones, reglas, formalismos y jerarquias. Es importante destacar que en
estas organizaciones se conocen las politicas, la estructura organizativa, los jefes se
interesan por dar a conocer con claridad las normas, métodos y procedimientos; sin

embargo, no se tiene claro a quien reportar, segun se refleja en la pregunta nueve.

Al realizar un anélisis de esta dimension por pregunta se observa que dos de las diez
preguntas obtienen un puntaje promedio, que las ubica en el rango de muy
desfavorable (pregunta 7: x = =2.42, DE = 0.78 y pregunta 8: x = 2.41, DE =0.83),
estas preguntas obtuvieron los promedios mas bajos, puesto que el exceso de reglas
impide que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta. También, se puede ver afectada
la productividad por la falta de organizacion y planificacion; posteriormente, tres de
las diez preguntas obtienen un puntaje promedio que las ubica en el rango de
desfavorable (pregunta 1: x = 2.94, DE = 0.81, pregunta 2: x = = 2.93, DE = 0.747,
y pregunta 6: x= 2.60, DE = 0.86), lo que representa que en las organizaciones las
tareas no estan definidas, ni estructuradas adecuadamente y que se requiere mucho
papeleo para realizar las actividades, en este rango, la pregunta uno es la mejor
evaluada, resalta la existencia de un adecuado orden al momento de definir tareas;
igualmente, existen cinco preguntas de esta dimension, cuyo puntaje promedio recae
en el rango de acuerdo (pregunta 3: x= 3.16, DE = 0.79 , pregunta 4: x= 3.12, DE =
0.71, pregunta 5: x=3.12, DE = 0.74 , pregunta 9: x=3.21, DE = 0.7, y pregunta 10:
x=3.13, DE = 0.716) de ellas se destaca la pregunta 9, la cual manifiesta que en las

organizaciones no se tiene claro a quien reportar.

De igual manera, en estas empresas se tiene muchas limitaciones, reglas, formalismos
y jerarquias. Asimismo, es importante destacar que en las misma se conoce las
politicas, la estructura organizativa, también los jefes se interesan por dar a conocer
con claridad las normas, los métodos y los procedimientos. Sin embargo, seguin lo
reflejado en la pregunta nueve, no existe comprension por los trabajadores en los

procesos de reporte de tareas.
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Figura 7. Dimension Estructura por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 7 se realiza un anélisis de la dimensién Estructura por tipo de empresa,
observandose que todos los grupos presentan promedios que recaen en el rango
desfavorable, de ellos el puntaje promedio més bajo se encuentra en la clasificacion de
pequefia empresa (X = 2.86, DE =0.62) y el méas alto en Educacion (x = 2.91,
DE =0.65) y grande empresa (¥ = 2.90, DE = 0.40). Entendiéndose que en las
pequefias empresas aln no existe una estructura definida por la reducida némina de

trabajadores y el nivel de ventas.

3.1.2 Analisis Dimension Responsabilidad

La dimension Responsabilidad, esta conformada por las siguientes siete preguntas:

Tabla 6.- Preguntas dimension Responsabilidad

Preguntas dimension Responsabilidad

11 Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi

todo se verifica dos veces
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12 A lagerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo

soy responsable por el trabajo realizado

14 En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer

las cosas por mi mismo

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por

si misma.

16 En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran

cantidad de excusas

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimensién mide percepciones de los trabajadores sobre la autonomia que poseen
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, enfatiza el sentir sobre ser su propio
jefe, tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el
crear sus propias exigencias y responsabilidades. Responsabilidad, es crucial para

integrar al individuo y su organizacion.
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Figura 8.- Dimension Responsabilidad
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 8. se presenta la dimensién Responsabilidad (X =2.76, DE =0.60) lo que
muestra una falencia en el proceso de toma de decisiones de los trabajadores,
relacionadas con sus actividades laborales, tampoco existe una integracién adecuada
entre el individuo y la organizacién, debido a que, se da mucha desconfianza por parte
de los superiores a los juicios emitidos por los trabajadores y no se propicia un

ambiente en donde los trabajadores se hagan responsables por sus acciones.

Dentro de esta dimension se realiza un analisis de cada una de las preguntas que la
conforma, observandose que tres de las siete preguntas evaluadas obtienen un puntaje
promedio que las ubica en el rango de muy desfavorable (pregunta 11: X =2.46, DE =
0.79, pregunta 16: x =2.50, DE =0.82, y pregunta 17: x =2.47, DE = 0.82), lo que
implica que no existe una integracion adecuada entre el individuo y la organizacion,
debido a que existe mucha desconfianza por parte de los superiores a los juicios
emitidos por los trabajadores, como se ve reflejado en la pregunta 11. De igual manera
no se propicia un ambiente donde los trabajadores responsabilicen de sus acciones,

como se Ve reflejado en las preguntas 16 y 17. En el rango desacuerdo se encuentran
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dos preguntas, (pregunta 14: x=2.93, DE = 0.78 y pregunta 15: x =2.71, DE = 0.80),
lo que representa que en las organizaciones los trabajadores no toman iniciativa, ni se
propicia una ambiente donde los trabajadores se hacen responsables de sus acciones ;
existen dos preguntas de esta dimension, cuyo puntaje promedio recae en el rango de
acuerdo (pregunta 12: x =3.13, DE =0.73, y pregunta 13: x= 3.14, DE =0.74)
reflejando que los trabajadores pueden realizar sus labores en las organizaciones sin la
necesidad de una constante supervision y que los jefes solo plantean las directrices
necesarias para que los trabajadores realicen con responsabilidad las actividades
delegadas. A pesar de existir dos preguntas Favorables, estas implican que solo existe
interés por parte de los superiores en que se realice un trabajo adecuado y eficiente,
pero existe desconfianza en responsabilizarse por actos cometidos, ya que todo debe

verificarse varias veces.

Figura 9.- Dimension Responsabilidad por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 9. se realiza un andlisis de la dimension Responsabilidad por tipo de
empresa, observandose que todos los grupos presentan promedios que recaen en el
rango de desfavorable. Se puede observar que las empresas no estan tan interesadas en
permitir a los trabajadores participar en el proceso de toma decisiones. Sin embargo,
la responsabilidad recae totalmente en cada trabajador, que genera un compromiso

elevado por la labor que realizan pudiendo presentar inconformidad, presion y un alto

26



grado de resistencia hacia el ambiente laboral existente. Ademas, se puede decir que
en las pequefias empresas no existe autonomia en la toma de decisiones, por lo que se

obtuvo un puntaje Desfavorable.

3.1.3 Analisis Dimension Recompensa

La dimension Recompensa, esta conformada por las siguientes seis preguntas:

Tabla 7.- Preguntas dimension Recompensa

Preguntas dimension Recompensa

18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que

el mejor ascienda

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son

mayores que las amenazas y criticas

20 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

21 En esta organizacion hay mucha critica

22 En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por

hacer un buen trabajo

23 Cuando cometo un error me sancionan

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta percepcion refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Mide la forma en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo. En muchos casos la recompensa monetaria sustituye el valor real del
término recompensa la cual en ocasiones oculta el clima real de castigo que es creado

en el dia a dia.

27



Figura 10.- Dimension Recompensa
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 10. se presenta la dimension Recompensa, (X =2.50, DE = 0.67),
ubicandose dentro del rango desfavorable, esto implica que existen pocos o no existen
incentivos por un trabajo bien hecho, no se reconoce el esfuerzo por los trabajos
realizados adecuadamente, se generan mas castigos que recompensas, es decir, existen
sanciones y criticas ante los errores cometidos, que implica que la inexistencia de un

sistema de retroalimentacion.

Al realizar el analisis correspondiente se observa que cuatro de las seis preguntas
obtienen un puntaje promedio que las ubica en el rango de muy desfavorable (pregunta
18: x =2.40, DE =0.90, pregunta 20: x = 2.45, DE = 0.83, pregunta 22: x = 2.47,
DE =0.82,y pregunta 23: x = 2.44, DE = 0.829), muestra que los trabajadores no son
recompensados por un buen desempefio en sus actividades, no existe el reconocimiento

por una buena labor, son sancionadas cuando se cometen errores y refleja que las
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posibilidades de ascender a un mejor puesto de trabajo son casi inexistentes, por lo que
existe un alto grado de desmotivacién en el personal; posteriormente, dos de las seis
preguntas obtienen un puntaje promedio que las ubica en el rango de desfavorable
(pregunta 19: x=2.62, DE = 0.82, y pregunta 21: X = 2,63, DE = 0.82), lo que indica
que existe un alto nivel de criticas dentro de la organizacion, las cuales son al

reconocimiento de un buen desempefio.

Figura 11.- Dimension Recompensa por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

En la figura 11. se realiza un analisis de la dimension Recompensa por tipo de empresa,
observandose que los grupos se encuentran en los rangos de muy desfavorable y
desfavorable, en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en la clasificacion
de sector Financiero (x = 2.29, DE = 0.54) y el més alto en Pequefia empresa (x =
2.66, DE = 0.64). Por lo que, en términos generales, en las empresas no existe un
adecuado manejo de sistemas de recompensa; sin embargo, en el sector financiero y
educacién se refleja una inexistencia de recompensas y reconocimiento y se propicia

un ambiente de sanciones y castigos. Por otro lado, los demés tipos de empresas,

29



presentan falencias a la hora de reconocer la labor de los trabajadores, ademaés existen

mas sanciones que recompensas.

3.1.4 Analisis Dimension Desafio o Riesgos

La dimension Desafios o Riesgo, esta conformada por las siguientes cinco preguntas:

Tabla 8.- Dimension Riesgo

Preguntas dimension Riesgo

24 Lafilosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas

si hacemos las cosas lentas, pero certeramente

25 Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26 En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente

para estar delante de la competencia

27 La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada

precaucion para lograr la méaxima efectividad

28 Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimensidén mide los sentimientos que poseen los trabajadores de los desafios que
se les imponen en el trabajo. Es muy importante crear riesgos en los diferentes niveles
de la organizacion y no solo en la alta gerencia, aquellas organizaciones en las que el
clima organizacional imperante no permite tomar ciertos retos, debilitan la motivacion

y la conducta asociadas al logro.
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Figura 12.- Dimension Desafio
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 12. se presenta la dimension Desafio, que obtuvo un promedio total de
2.72, con un Desviacion estandar de 0.62, ubicandose dentro del rango desfavorable,
reflejando la carencia para la creacion de riesgos en los distintos niveles de la
organizacion, no solamente a nivel gerencial, 1o que no permite asumir retos,
generando una pérdida de motivaciéon y de la conducta asociada al logro y a la
consecucion de objetivos, para ello se resalta que existe una filosofia de disminucion

de fallas, es decir las labores se debe realizar con cautela y con base a lo establecido.

En esta dimensién se observandose que una de las cinco preguntas obtiene un puntaje
promedio que la ubica en el rango de muy desfavorable (pregunta 27: x = 2.44,

DE =0.84), esta pregunta muestra la importancia de mantener la cautela durante la
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toma de decisiones para lograr ser eficaces ; posteriormente, cuatro de las cinco
preguntas obtienen un puntaje promedio que las ubica en el rango de desfavorable (
pregunta 24: x= 2.50, DE = 0.83, pregunta 25: x = 2.86, DE = 0.72, pregunta 26: x=
2.84, DE =0.76, y pregunta 28 x= 2.95, DE =0.72), muestra que dentro de las
empresas no se toman riesgos de manera oportuna que permitan posicionarse sobre la
competencia, ademas, por parte de la gerencia no se toman riesgos y se prefieren hacer

las cosas de manera reservada.

Figura 13.- Dimensién Desafio por tipo de empresas
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 13 se realiza un analisis de la dimension Desafio por tipo de empresa,
observandose que los grupos presentan promedios que recaen en los rangos de muy
desfavorable y desfavorable, en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en
la clasificacion de sector Financiero (X = 2.38, DE =0.34) y el mas alto en Pequefia
empresa (X = 2.98, DE = 0.76), manifestando que existe una filosofia de aversién al

riesgo, que es mas marcada en el sector financiero.
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3.1.5 Andlisis Dimensiéon Relaciones/Calor

La dimension Relaciones/Calor, esta conformada por las siguientes cinco preguntas:

Tabla 9.- Preguntas dimension Relaciones/Calor

Preguntas dimension Relaciones/Calor

29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdésfera amistosa

30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

31 Esdificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33 Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimension hace referencia a las percepciones de los miembros de la empresa sobre

la posibilidad de un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales,

refiriéndose especificamente a la camaraderia, amistad, ayuda donde se incentivan los

grupos sociales e informales dentro de la organizacion.
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Figura 14.- Dimension Relaciones/Calor
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 14. se presenta la dimension Relaciones/Calor, con un promedio de 2.88
y una desviacion estandar de 0.65, ubicandose dentro de un rango desfavorable, en
donde, se logra determinar que dentro las organizaciones las personas tienden a ser
frias y reservadas entre si, lo cual implica que no existe un ambiente de trabajo
amistoso y agradable entre comparieros de trabajo, esto podria generar que las labores
se desempefien bajo tensiones entre comparfieros; la Gerencia no incentiva a la

integracion entre compafieros de trabajo.

En esta dimension se observa que cuatro de las cinco preguntas obtiene un puntaje
promedio que la ubica en el rango de desfavorable (pregunta 29 x= 2.98, DE = 0.77,
pregunta 30: x=2.88, DE = 0.83, pregunta 31: x=2.64, DE = 0.84 y pregunta 32: x=
2.78, DE = 0.78), estas preguntas muestran que dentro de las organizaciones no existe
un ambiente de trabajo agradable, al contrario, presentan un ambiente bajo tensiones,
las personas son muy reservadas, por lo que es dificil llegar a conocerlas ; una de las

cinco preguntas obtiene un puntaje promedio que la ubica en el rango de acuerdo
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(pregunta 33: x = 3.07, DE = 0.75), esta muestra que las relaciones dentro de las

empresas son buenas entre subordinados y jefes, mas no, entre comparieros de trabajo.

Figura 15.- Dimensién Relaciones/Calor por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

En la figura 15 se realiza un analisis de la dimensién Relaciones/Calor por tipo de
empresa, observandose que los grupos presentan promedios que recaen en el rango
desfavorable, en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en la clasificacién
de sector Financiero (X = 2.76, DE =0.61) y el mas alto en Pequefia empresa (X =
2.93, DE =0.69), esto ensefiando que se mantiene una filosofia de trabajo individual,

ante el trabajo cooperativo.

3.1.6 Analisis Dimension Estandares de Desempefio

La dimension Estandares de Desempefio, esta conformada por las siguientes seis

preguntas:

Tabla 10.- Preguntas dimension Estandares de desempefio

Preguntas dimension Estandares de desempefio

34 En esta organizacion se exige un rendimiento alto
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35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

37

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchar bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los dem&s que tener un buen
desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimension refleja la percepcion del trabajador sobre las normas de rendimiento

de la empresa. Se refiere a la importancia de recibir metas implicitas y explicitas, asi

como normas de desempefio. Las personas con alta capacidad de poder no se ven

motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que

los lleven a tener control y poder.

Figura 16.- Dimension Estandares de Desempefio
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas.
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En la figura 16 se presenta la dimension Estandares de Desempefio, que obtuvo un
promedio total de 3.09 y una desviacion estdndar de 0.53 que recae en un rango de

acuerdo, esto quiere decir que en la empresa se presenta un alto rendimiento.

Para el andlisis de esta dimensidn se obtuvo que dos de las seis preguntas obtiene un
puntaje promedio, que se ubica en el rango de desfavorable (pregunta 36: x= 2.88,
DE = 0.82y pregunta 38: x= 2.65, DE = 0.84), lo que implica que existen una presion
para mejorar el rendimiento personal y colectivo, existen falencias al momento de la
retroalimentacion, como ha sido mencionado previamente, ademas, los Gerentes se
enfocan mas en el desempefio que en las relaciones interpersonales; posteriormente,
cuatro de las seis preguntas obtienen un puntaje promedio, que se ubican en el rango
de acuerdo (pregunta 34: x= 2.98, DE = 0.65, pregunta 35: x= 2.88, DE =0.61,
pregunta 37: x= 2.64, DE =0.764 y pregunta 39: x= 2.78, DE = 0.65), mostrando
que para las labores existe una alta exigencia en desempefiar un buen trabajo, también
se recalca que todas las actividades siempre pueden ser mejoradas y que la gerencia se

enfoca en que exista un desempefio eficiente en las labores.

Figura 17.- Dimension Estandares de Desempefio por tipo de empresas
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 17 se realiza un analisis de la dimension Estandares de Desempefio por
tipo de empresa, observandose que los grupos presentan promedios que recaen en el
rango de acuerdo; lo que significa que recalcan la importancia de recibir metas
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implicitas y explicitas, asi como cumplir normas de desempefio, la Pequefia empresa
(x = 3.14,DE = 0.59) presenta el promedio méas alto. Sin embargo, el sector
Financiero se ubica en un rango desfavorable con un promedio de 2.92 y una
desviacion estandar de 0.28, se puede observar una notable deficiencia en esta
dimensidn, debido a que no existe presion para mejorar el desempefio, el personal con
alta capacidad de poder no tiene motivacion por altas exigencias, a menos que esto
implique la consecucion de reconocimiento y estatus que los conlleve a obtener mayor

control y poder

3.1.7 Anélisis Dimensién Cooperacion o Apoyo

La dimension Cooperacion o Apoyo, estd conformada por las siguientes cinco

preguntas:

Tabla 11.- Preguntas dimensién Cooperacion o Apoyo

Preguntas dimension Apoyo

40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro
de la organizacion

42 Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra

43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44 La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se
sienten las personas, etc.)

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimensidn muestra las percepciones de los trabajadores sobre la presencia de un
espiritu de ayuda dentro de la organizacion, tanto de niveles superiores como
inferiores. Los supervisores que se orientan hacia el trabajador establecen una relacion

de apoyo con sus subordinados tomando un interés personal hacia ellos.
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Figura 18.- Dimensién Cooperacion
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 18 se presenta la dimension Cooperacion, que obtuvo un promedio total
de 2,69 y una desviacién estandar de 0.62, ubicandose dentro del rango desfavorable,
por lo tanto, no se percibe un espiritu de ayuda en las empresas, tanto desde niveles
superiores como inferiores, ademas los supervisores y jefes no hacen énfasis en el
factor humano, existe poca confianza entre los miembros del personal y no se tiene en

cuenta las aspiraciones del mismo.

Dentro de esta dimensidn se realiza un analisis de cada una de las preguntas que la
conforma, observandose que cuatro de las cinco preguntas obtiene un puntaje
promedio, que la ubica en el rango desfavorable (pregunta 40: X = 2.36, DE = 0.78,
pregunta 41: x= 2.42, DE =0.83, pregunta 42: x = 2.73, DE = 0.74 y pregunta 44:
x=2.88, DE =0.77), implicando que no se da un nivel de confianza alto entre las
personas, las aspiraciones de los trabajadores no son tomadas en cuenta, por lo que,
dentro de las empresas no se da un alto énfasis en el factor humano; posteriormente,

una de las cinco preguntas obtiene un puntaje promedio que la ubica en el rango de
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acuerdo (pregunta 43: x= 3.08, DE =0.72), que hace referencia a el grado de

cooperacion entre trabajadores y altos mandos.

Figura 19.- Dimensién Cooperacion por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 19 se realiza un andlisis de la dimension Cooperacion por tipo de empresa,
observandose que los grupos presentan promedios que recaen en el rango desfavorable,
en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en la clasificacion de sector
Financiero (x = 2.60, DE =0.51) y el més alto en Pequefia empresa (X = 2.82,
DE = 0.65), en términos generales, en la muestra de empresas, existe una notable
deficiencia en esta dimension, debido que existe una ausencia en el desarrollo de
aspiraciones, percepciones del factor humano y se manifiesta falta de confianza entre
los miembros de las organizaciones. Ademas, que si existen equivocaciones la

responsabilidad recae totalmente en el trabajador

3.1.8 Andlisis Dimensién Conflicto

La dimension Conflicto, esta conformada por las siguientes cinco preguntas:
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Tabla 12.- Preguntas dimension Conflicto

Preguntas dimension Conflicto

45

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para

evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y

departamentos puede ser bastante saludable

47

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes

49

Lo maés importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas

facil y rapida posible

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimension muestra la percepcién del trabajador de la capacidad que posee en la

organizacion de aceptar opiniones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones.

Se indica que la forma mas efectiva para manejar los conflictos es por la via de la

confrontacién, tanto desde el punto de vista de la organizacion como de la salud mental

del trabajador.
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Figura 20.- Dimensién Conflicto
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

Nota: Realizado con una base de 592 respuestas

En la figura 20 se presenta la dimension Conflicto, que obtuvo un promedio total de
2.53 y una desviacion estandar de 0.64, ubicandose dentro del rango desfavorable,
refleja que en las organizaciones no se puede dar la aceptacion de opiniones distintas,
para la busqueda de soluciones a distintos problemas. Se evaden los problemas, lo que
puede implicar una desventaja desde el punto de vista de la organizacion, asi como de
la salud mental del trabajador, esto revela que no se puede decir lo que se piensa, sin

represalias.

Para esta dimension se observa que cuatro de las cinco preguntas obtienen un puntaje
promedio que las ubica en el rango de desfavorable (pregunta 45: x=2.53, DE =0.82,
pregunta 46: x= 2.45, DE = 0.80, pregunta 47: x= 2.56, DE = 1.12, pregunta 48: x=
2.76, DE = 0.80,y pregunta 49: x= 2.43, DE = 0.78), lo que representa que en las
organizaciones los trabajadores se mantienen callados para evitar desacuerdos, se

evaden los problemas, la complejidad en el proceso de toma de decisiones y los
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trabajadores no pueden expresarse libremente, por lo que, no se mantiene una

comunicacion oportuna.

Figura 21.- Dimension Conflicto por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan

En la figura 21 se realiza un analisis de la dimensién Conflicto por tipo de empresa,
observandose que los grupos presentan promedios que recaen en el rango desfavorable,
en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en la clasificacion de sector
Financiero (x = 2.43, DE =0.55) y el méas alto en Pequefia empresa (x = 2.72,
DE = 0.63), existe una notable deficiencia en esta dimension debido a que las
organizaciones no estan abiertas para recibir sugerencias por parte de sus trabajadores,
ademas es importante recalcar que no existe confianza entre los miembros de la
organizacion, ni una estimulacion a discusiones abiertas que permitan disminuir el

conflicto que se puede dar entre departamentos.
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3.1.9 Andlisis Dimensién Identidad

La dimension Identidad, esta conformada por las siguientes cuatro preguntas:

Tabla 13.- Pregntas dimensién Identidad

Preguntas dimension Identidad

50 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52 Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia

53 En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

Fuente: Cuestionario de Litwin & Stringer (1968)
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Esta dimension refleja el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la

organizacion, el cual es un elemento valioso dentro del grupo de trabajo. En general,

es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Figura 22.- Dimension Identidad
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Realizado con una base de 592 respuestas, a excepcion de la pregunta 52 y 53, las

cuales fueron realizada considerando 577 respuestas.
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En la figura 22. se presenta la dimension Identidad, que obtuvo un promedio total de
3.01 y una desviacion estandar de 0.63, ubicandose dentro del rango favorable, lo que
implica que los trabajadores tienen un buen sentido de pertenencia hacia la
organizacion a la que pertenecen y existen intereses colectivos entre los miembros de

las organizaciones.

Dentro de esta dimension se realiza un analisis de cada una de las preguntas que la
conforma, observandose que una de las cuatro preguntas obtiene un puntaje promedio
que las ubica en el rango desfavorable (pregunta 53 x= 2.45, DE = 0.88), se puede
interpretar que dentro de las organizaciones los trabajadores se preocupan por sus
intereses; existe tres preguntas que recaen en el grado de acuerdo (pregunta 50: x=
3.32, DE = 0.68, pregunta 51: x= 3.26, DE = 0.71y pregunta 52: x= 3, DE = 0.78),
se puede interpretar que en las organizaciones existe un buen sentido de pertenencia y

lealtad por parte de los trabajadores.

Figura 23.- Dimensién Identidad por tipo de empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 23 se realiza un analisis de la dimensién Identidad por tipo de empresa,
observandose que los grupos presentan promedios que recaen en el rango favorable,
en donde, el puntaje promedio mas bajo se encuentra en la clasificacion de Pequefia

Empresa (x = 2.88, DE =0.66) y el mas alto en el Sector Financiero (x = 3.13,
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DE = 0.52), lo que muestra que los trabajadores poseen un buen sentido de pertenencia
y se sienten identificados con la organizacion, caso contrario sucede para las empresas
pequefas y grandes, en las cuales no existen un grado de identificacion, ni lealtad,

sienten que son miembros de un equipo que no funciona de la manera correcta.

3.2 Analisis General Comparativo por dimensiones
Para el analisis de resultados se consideraron las siguientes ponderaciones:

Tabla 14.- Rangos y Criterios

Color Rangos Criterios
0a25 MuyDesfavorable
25a29 Desfavorable
3.00a3.5 De acuerdo
35a4 Muy de acuerdo

3.2.1 Analisis Comparativo Sector Educacion

Figura 24.- Dimensiones sector Educacion
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 24. se presenta al sector de educacion que obtuvo un promedio total de
2.74 y una desviacion estandar de 0.65, ubicandose dentro del rango desfavorable, que
refleja que el personal no esta satisfecho con el ambiente laboral en el que se

encuentran desempefiando sus actividades, ademés la evaluacion de clima
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organizacional puede indicar que el nivel de desempefio de los trabajadores es bajo,
debido al entorno. Al evaluar cada una de las dimensiones de este sector, se puede
observar que dos de las nueve dimensiones estan dentro de un rango muy desfavorable
(dimensién recompensa: x= 2.34, DE =0.79 y dimension conflicto x= 2.44, DE =
0.72), indicando que la percepcidn en cuanto a la recompensa que se recibe ante el
esfuerzo realizado, no existe, por lo que, no se da una motivacion para los trabajadores
a desarrollar un mejor desempefio; ademas las reacciones ante crisis dentro de las
empresas no es eficaz, es decir, no existe un manejo adecuado de los problemas por
parte de los superiores para resolver discrepancias entre los trabajadores. Por otra
parte, cinco de las nueve dimensiones (dimension estructura x= 2.92, DE = 0.65,
dimensién responsabilidad x= 2.75, DE = 0.72, dimension riesgo x= 2.60, DE =
0.65, dimensidn relaciones-calor x= 2.85, DE =0.72 y dimension apoyo x= 2.65,
DE = 0.70), se encuentran dentro del rango desfavorable mostrando que los
trabajadores se encuentran condicionados sobre la percepcion que tienen sobre su
trabajo, esto es, existe un claro establecimiento de estructuras jerarquicas, los
trabajadores no poseen una autonomia completa sobre sus actividades, el compromiso
hacia la consecucion de resultados es bajo o inexistente, no se asumen riesgos para
alcanzar objetivos y no existe un apoyo mutuo entre el personal para alcanzar logros
grupales. Finalmente, dos de las nueve dimensiones se hallan en un rango favorable
(dimension estdndares de desempefio x= 2.75, DE =0.62 y dimension identidad x=
3.08, DE = 0.67), demostrando que dentro del sector de educacion los parametros
establecidos de niveles de rendimiento se encuentran claramente definidos y ademas

el personal se encuentra comprometido en su labor, en las organizaciones.

Al realizar el contraste de hipoétesis utilizando la prueba de Kruskal-Wallis
(chi?>=241.96, gl=8), p<0.05, se concluye que las diferencias en las calificaciones
obtenidas en cada dimension son estadisticamente significativas, es decir, que las
calificaciones obtenidas en Estandares de Desempefio e Identidad son mayores a los
promedios de las otras dimensiones, concluyendo que estas dos dimensiones son las

mejores evaluadas.
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3.2.2 Anélisis Comparativo Sector Financiero

Figura 25.- Dimensiones sector Financiero

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 25. se muestran los promedios por dimension del sector de educacién y
un promedio total a nivel global de estas, siendo el valor de este de 2.68, y una
desviacion estandar de 0.36, estableciéndose dentro de un rango desfavorable,
ensefiando que el personal que trabaja dentro de este sector no trabaja en conjunto para
el cumplimiento de los objetivos deseados, es decir, no existe un enfoque en el
bienestar de la compafiia sino en el personal, generando esto una competitividad
laboral debido a las altas exigencias que se generan en el ambiente laboral. En la
evaluacion de cada una de las dimensiones se puede establecer que tres de las nueve
dimensiones se ubican dentro de un rango muy desfavorable (dimensién recompensa:
x=2.29, DE = 0.54, dimension riesgo: x=2.38, DE = 0.33 y dimension conflicto: x=
2.43, DE = 0.55) , reflejando que las personas no obtienen una recompensa ante un
trabajo bien desempefiado, no se brinda una motivacion para que se dé una mejoria
laboral personal y grupal; ademéas no se toman riesgos con el propoésito de alcanzar
objetivos empresariales que permitan llevar a la consecucion de metas y existen
problemas dentro de las organizaciones que no son solucionados adecuadamente,

debido a que, existe un temor a enfrentar discrepancias tan pronto como surgen, porque
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no hay una aceptacion a opiniones distintas entre el personal. Por otro lado, cinco de
las nueve dimensiones se encuentran en un rango desfavorable (dimension estructura
x= 2.90, DE = 0.36, dimensién responsabilidad x= 2.67, DE = 0.39, dimensién
relaciones-calor x= 2.76, DE = 0.61, dimension estandares de desempefio x= 2.92,
DE = 0.28 y dimension apoyo x= 2.60, DE =0.51), esto establece que los
trabajadores de las organizaciones, laboran dentro de un ambiente con una gran
cantidad de reglas, limitaciones, procedimientos, desempefiandose este bajo un
sistema formal y estructurado. Conjuntamente, se puede mencionar que las personas
no sienten un ambiente de trabajo grato y que posea buenas relaciones personales, no
se da un énfasis sobre las normas de rendimiento y no se da un espiritu de ayuda por
parte de compafieros de trabajo, ni de los superiores, dandose una inexistencia de
apoyo mutuo. Finalmente, una de las nueve dimensiones esta dentro del rango
favorable (dimension identidad x= 3.13, DE = 0.52), indicando que existe un alto
nivel de pertenencia hacia la organizacion, donde, cada trabajador trata de tomar los

objetivos empresariales como objetivos propios.

Al desarrollar la obtencion del contraste de hipotesis, mediante el uso de la prueba de
Kruskall-Wallis (chi?=73.46, gl=8), p<0.05, se pudo determinar que las diferencias en
los valores de las calificaciones obtenidas para cada dimension son estadisticamente
significativas, esto es, que para la dimension Identidad, el valor obtenido es superior a
los promedios de las dimensiones restantes, lo que establece, que esta dimension se

considera como mejor evaluada dentro de este sector.
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3.2.3 Analisis Comparativo Grande Empresa

Figura 26.- Dimensiones Grande Empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 26. se encuentran los promedios de las dimensiones del sector grande
empresa, en donde se obtiene un promedio total de las dimensiones de 2.83 y una
Desviacion Estandar de 0 .62, ubicandose este en un rango desfavorable, lo que indica
que el personal se halla en un ambiente de alta complejidad en cuanto al desarrollo de
sus actividades, con altas expectativas por parte de los superiores, causando un impacto
en el rendimiento personal, que interfiere en la productividad. Para la evaluacién de
cada una de las dimensiones, se encuentra que ocho de las nueve dimensiones estan en
el rango desfavorable (dimension estructura: x= 2.90, DE = 0.40, dimension
responsabilidad: x= 2.74, DE = 0.38, dimension recompensa: x= 2.66, DE = 0.48,
dimensién riesgo: x= 2.79, DE = 0.47, dimension relaciones-calor: x= 2.89, DE =
0.54, dimensién apoyo: X=2.69, DE = 0.49, dimensién conflicto: x=2.62, DE = 0.51,
y dimension identidad. x= 2.97, DE =0.58), en donde estas, muestran que las
organizaciones se agrupan y coordinan en cuanto a niveles jerarquicos, bajo sistemas
formales y estructurados. Por otro lado, no se establecen grandes compromisos ante el
logro de resultados, la recompensa ante una labor bien desempefiada es ausente, no se
promueve el asumir riesgos con la finalidad de alcanzar objetivos planteados, no

existen relaciones interpersonales, se da la ausencia de un ambiente de trabajo grato,
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no hay una cooperacion grupal, existen grandes discrepancias entre pensamientos y no
hay un sentido de pertenencia por parte del personal hacia la organizacion. Finalmente,
una de las nueve dimensiones se encuentra en un rango favorable (dimensién
estandares de desempefio: x= 3.17, DE = 0.40), lo que refleja que dentro de este tipo
de organizaciones los trabajadores tienen claro los parametros establecidos para el

cumplimiento de sus actividades, siendo percibidos estos como justos y equitativos.

Al llevar a cabo prueba de hipotesis por medio del manejo de la prueba de Kruskal
Wallis (chi?=234.39, gl=8), p<0.05, se establece que para cada dimension, las
diferencias de los distintos valores obtenidos en las calificaciones, son
estadisticamente significativas, por lo tanto, para el sector de Grande Empresa, el valor
de la dimension Estandares de Desempefio es mayor a los promedios de las demés
dimensiones, pudiéndose determinar que esta se puede considerar como la mejor

evaluada, en comparacién a las dimensiones restantes.

3.2.4 Analisis Comparativo Pequefia Empresa

Figura 27.- Dimensiones Pequefia Empresa
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
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En la figura 27. Se presentan los promedios de las dimensiones del sector de pequefia
empresa, en donde, el valor promedio total de las dimensiones es de 2.83 y una
desviacion estandar de 0.40 , encontrandose este en un rango desfavorable, en donde,
se puede establecer que dentro de este sector se tiene un ambiente laboral muy
estructurado, es decir, las percepciones del personal se enfocan en un entorno con
limitaciones y no en uno dindmico, generando que el desempefio de cada trabajador se
base solo en desarrollar su trabajo bajo parametros definidos. En cuanto a las
dimensiones, ocho de las nueve, se hallan en un rango desfavorable (dimensién
estructura: x= 2.86, DE = 0.62, dimension responsabilidad: x= 2.87, DE =
0.69, dimension recompensa: x= 2.67, DE = 0.64, dimension riesgo: x= 2.98,
DE =0.76, dimension relaciones-calor: x= 2.93, DE = 0.69, dimension apoyo: x=
2.82, DE = 0.65, dimensidn conflicto: x=2.72, DE = 0.63, y dimension identidad: x=
2.88, DE = 0.66), mostrando que en estas organizaciones el trabajo desempefiado se
rige bajo normas, limitaciones y reglas establecidas, considerando una comunicacion
que la comunicacién de los miembros de la organizacion es vertical. Por otro lado, el
grado de autonomia a cada puesto de trabajo se administra por parte de los superiores,
hay una falta de incentivos ante las labores desempefiadas, por 1o que, no se da un
reconocimiento al esfuerzo y dedicacion; ademas, no se asumen desafios para alcanzar
los objetivos, hay una escasez o inexistencia de cooperacion laboral entre los
trabajadores de los distintos niveles, los problemas que se puedan dar no son
solucionados adecuadamente y el sentido de pertenencia a la organizacion no esta
presente en un alto grado en los trabajadores. Para finalizar, una de las nueve
dimensiones se encuentra en el rango favorable (dimension estandares de desempefio:
x=3.14, DE =0.59), lo que indica que los estandares estan claramente definidos en
cada puesto de trabajo, con la finalidad de que puedan ser alcanzados por los

miembros, y estos sean fijados equitativamente.

Al elaborar la prueba de Kruskal Wallis para cada dimension (chi?=37.66, gl=8),
p<0.05, se puede determinar que las diferencias de los distintos valores obtenidos es
las calificaciones son estadisticamente significativas, por lo que, para el sector de
Pequefia empresa, el valor de Estandares de desempefio es mayor a la de otras

dimensiones, por lo que es la mejor evaluada a comparacién de las deméas dimensiones.
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3.2.5 Andlisis Comparativo Global

3.2.5.1 Anélisis Comparativo Global por Dimensiones

Figura 28.- Analisis Global por Dimensiones
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

En la figura 28. Se presenta un analisis global promedio de cada de una de las
dimensiones, asi como, el Indicador General de Clima Organizacional de las empresas
que forman parte de esta investigacion cuyo promedio es de 2.79, lo que revela que el

clima organizacional de las empresas no es el ptimo.

Siete de las Nueve dimensiones recaen en un rango de desfavorable, las cuales se

analizaran a continuacién:

e Ladimension Estructura (x=2.90, DE = 0.56), tiene el promedio més alto de
este rango, indica que en las empresas existe una gran cantidad de tramites y

papeleos, lo que provoca limitaciones a la hora de realizar las labores.

e La dimension Responsabilidad (x= 2.76, DE = 0.60) muestra que existe
mucha desconfianza por parte de los superiores a los juicios emitidos por los
trabajadores y no se propicia un ambiente en donde los trabajadores se hagan

responsables por sus acciones.
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La dimension Recompensa (= 2.50, DE = 0.68), es la que puntia més bajo,
lo que implica que existen pocos incentivos por un trabajo realizado con
excelencia. Las empresas tienden a generar méas castigos que recompensas, por

lo que el sistema de retroalimentacion no es el adecuado.

La dimension Riesgo (x= 2,72, DE = 0.62) indica que las empresas al
momento de asumir el riesgo lo realizan con suma cautela, por lo que no se
propicia un ambiente generador de retos, esto genera una peérdida de
motivacidn y monotonia en las actividades, por lo que las empresas tienen una
filosofia de disminucion de fallas, es decir las labores deben realizarse con

cautela y en base a las pautas establecidas.

La dimension Relaciones/Calor (x= 2.88, DE = 0.65) muestra que dentro las
organizaciones las personas tienden a ser frias y reservadas entre si, por lo que
no existen incentivos por parte de la Gerencia para lograr integrar a los

compafieros de trabajo.

La dimension Apoyo (x= 2.69, DE = 0.62), refleja que no se percibe un
espiritu de ayuda en las empresas, tanto de niveles superiores como inferiores,
no se tienen en cuenta las aspiraciones del personal, no existen planes de

carrera y existe poca confianza entre los miembros del personal.

La dimension Conflicto( x=2.55, DE = 0.64) muestra que los altos mandos de
las distintas organizaciones no aceptan las distintas opiniones proporcionadas

por los trabajadores, por lo que existe temor a represalias a la hora de opinar.

Dos de las nueve dimensiones recaen en un rango de Acuerdo, estas son:

La dimension Estandares de desempefio (x= 3.09, DE = 0.53) refleja que los
trabajadores tienen un buen desempefio en sus labores. Cumplen tareas porque

les toca.

La dimension Identidad (x= 3.01, DE = 0.63) muestra que los trabajadores
tienen un buen sentido de pertenencia hacia la organizacion a la que pertenecen

y existen intereses colectivos entre los miembros de las organizaciones.
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Al realizar el contraste de hipotesis, Kruskal Wallis (chi2=478.56, gl=8), p<0.05, se
presentan diferencias estadisticamente significativas entre las dimensiones. En el
Anexo 52 se observa que de los 30 pares de dimensiones 8 de ellas no presentan
diferencias significativas, p > 0.05. Respecto a las dos dimensiones con mejor
valoracion Estandares de desempefio (X =3.09, DE = 0.53) e Identidad (X=3.01,
DE = 0.63) se puede afirmar que la primera de ellas presenta una mejor puntuacion,
p <0.05.

3.2.5.2 Anélisis Comparativo Global por Sectores

Figura 29.- Analisis Global por Sectores
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En la figura 29, se observa un analisis comparativo que refleja que los promedios de
cada sector analizado, recaen en un rango de desfavorable. EI sector con menor
puntaje de evaluacion corresponde al Financiero con un promedio de 2.68 y una
Desviacion Estandar de 0.388. Por otro lado, la clasificacion de Pequefia Empresa, es
la mas favorable con un promedio de 2.87 y una Desviacion Estandar de 0.689. Esto
refleja, que los trabajadores del sector financiero son los menos satisfechas con el

ambiente laboral existente en cada una de las empresas de la muestra analizada.
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3.2.6 Andlisis Correlacional entre las dimensiones

Segun Martinez, et al (2009) el coeficiente de correlacion contribuye a medir el grado
de asociatividad que existe entre dos o mas factores; entre estos coeficientes se
encuentra “Rho de Spearman”, el cual es una medida asociativa de grado lineal, que
usa rangos, numeros de orden, de diferentes grupos de factores y realiza una
comparacion entre los mismos. Este coeficiente, en lugar de realizar una medicion
separada del rendimiento de dos o mas variables, permite correlacionar a las mismas,

por rangos.

A continuacion, se presenta un andlisis correlacional, para determinar la relacion entre
las diferentes dimensiones de clima organizacional, para ello se utilizé el coeficiente

de correlacion de Spearman.

Tabla 15.- Andlisis Correlacional

CORRELACION
Dimension Variable Coeficiente de
) - P Valor
Correlacionada Correlacion
Estructura Identidad 0,819™ .000
Cooperacién o .000
Responsabilidad Apoyo 0,758**
Cooperacién o .000
Recompensa Apoyo 0,816
Cooperacién o .000
Desafios 0 Riesgo Apoyo 0,762™
Cooperacién o .000
Relaciones / Calor Apoyo 0,801
Estandares de Desempefio | Identidad 0,734** .000
Cooperacion o Apoyo Identidad 0,803** .000
Conflicto Identidad 0,704** .000
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan

Dentro del grupo de empresas analizadas, existen dos variables claves para el analisis
de correlacion, principalmente la variable cooperacion o apoyo tiene una relacion alta
y moderadamente alta con las dimensiones responsabilidad (0,758**), recompensa
(0,816**), desafios (0,762**) y relaciones/calor (0,801**). La variable Identidad, se
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correlaciona de manera moderada y fuerte con la dimension estructura (0,819™),
estandares de desempefio (0,734**), cooperacion o apoyo (0,803**) y conflicto
(0,704**). Esto quiere decir que esfuerzos destinados a mejorar estas dos variables de
fuerte incidencia, provocarian cambios positivos en las demas dimensiones,
considerando que existen otras variables que pueden influenciar en el comportamiento

de la empresa.
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CONCLUSIONES

El Clima organizacional se enfoca en medir el entorno laboral dentro de una empresa,
con la finalidad de poder conocer las perspectivas de los trabajadores dentro de cada
area donde desempefian sus actividades correspondientes e influye directamente en el
comportamiento y la motivacion del personal; al conocer el entorno laboral se puede
mejorar la satisfaccion laboral para que los trabajadores logren alcanzar un desempefio
optimo.

La importancia de Clima organizacional establece una relacion directa entre la
satisfaccion y el desempefio laboral, lo cual involucra la necesidad de realizar un
andlisis del ambiente fisico, el reconocimiento y el trabajo.

El Clima Organizacional puede ser medido a través de encuetas, entrevistas y grupos
focales. Existen diversos autores que han desarrollado cuestionarios que permiten

medir por dimensiones, el ambiente de trabajo.

Para la investigacion se obtuvieron los datos de nueve tesis, pertenecientes a la
Universidad del Azuay en el periodo 2015-2020, que aplicaran la metodologia de
Litwin & Stringer, la cual analiza nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios o riesgos, relaciones/ calor, estandares de desempefio,
cooperacion o apoyo, conflicto e identidad.

El cuestionario, que consta de 53 preguntas, de los autores Litwin & Stringer se aplico
a empresas de los sectores: Financiero, Educaciéon, Pequefia Empresa y Grande
Empresa. Por lo que se aplicd a 592 personas que laboran dentro de cada una de las

empresas pertenecientes a la muestra.

Una vez analizada la informacion de las empresas cuencanas pertenecientes a la
muestra, se puede concluir que la dimensién peor evaluada es Recompensa (x= 2.50,
DE = 0.68), lo que implica que existen pocos incentivos por un trabajo realizado con
excelencia. Las empresas tienden a generar mas castigos que recompensas y el sistema
de retroalimentacion no es el adecuado. Por otro lado, la dimension Estdndares de
desempefio (x=3.09, DE = 0.53), es la mejor evaluada y refleja que los trabajadores
tienen un buen desempefio en sus labores y que la productividad puede estar

relacionada con el nivel de satisfaccion de los trabajadores. Como resultado se obtuvo
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un promedio global de 2.72, que recae en el rango desacuerdo, implica que los

trabajadores no se encuentran satisfechos, de manera general, con su entorno laboral.

Para medir la confiabilidad de los datos, se obtuvo el Alpha de Cronbach el cuél
muestra el grado de correlacion que existe entre cada uno de los items; el Alpha de
Cronbach minimo aceptable es de 0,7. Para la investigacion se obtuvo valor de 0,979,
la cual indica que la confiabilidad del instrumento es alta.
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RECOMENDACIONES

Es importante realizar un estudio para medir los aspectos internos y externos que

provocan desmotivacion e insatisfaccion laboral en los trabajadores; posteriormente,

obtenidos los resultados del andlisis, es necesario aplicar medidas correctivas, a través

de un plan de accion, con la finalidad de corregir las falencias dentro de las

dimensiones en cada una de las organizaciones. Por lo que los altos mandos deberian

destinar recursos necesarios para lograr implementar estrategias aplicadas a cada area

de las organizaciones y asi lograr un ambiente laboral eficiente y eficaz.

Dentro de la dimension Estructura, es importante que se realice una revision
sobre la cantidad de reglas, tramites, limitaciones y detalles administrativos
que se tienen en las distintas empresas, esto con la finalidad de evitar un exceso
en cuanto a normas y procedimientos, para que los trabajadores puedan tener
claro como desarrollar su trabajo, sin la necesidad de sentir una presion fuerte
por parte de sus jefes y supervisores. Ademas, de que se debe establecer con
claridad una planificaciéon para el desarrollo de las actividades y asi poder
alcanzar un incremento y mejora en la productividad. Y finalmente para poder
lograr un desempefio éptimo dentro de las organizaciones, es necesario
establecer con claridad al personal de los mandos superiores para que los

trabajadores tengan conocimiento sobre a quien se debe reportar.

Para la dimension Responsabilidad, se puede determinar que se requiere que
en las empresas se propicie un ambiente en donde los trabajadores asuman sus
responsabilidades sobre sus labores pero que puedan contar con el apoyo de
sus superiores ante cualquier situacion complicada que se pueda dar. Ademas,
se genera como imprescindible el establecer una integracion entre el trabajador
y la institucidn para que no existan juicios sobre las actividades desarrolladas
y no se dé una falta de responsabilidad en las acciones, para de esta manera

poder desarrollar una confianza en todos los niveles de las organizaciones.

En la dimension Recompensa, es necesario que se implementen recompensas
y reconocimientos para los trabajadores, de esta manera reconocer el esfuerzo
y no generar castigos ante el desarrollo de las labores. Se deben evitar criticas
ante errores cometidos y fomentar la motivacion ante las buenas labores

realizadas.
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En cuanto a la dimension Desafio o Riesgo, se establece que es importante que
las empresas fomenten el asumir riesgos dentro de los distintos niveles de
trabajo, y asi incentivar una motivacion hacia la consecucion de objetivos tanto

individuales como grupales.

Dentro de la dimension Relaciones / Calor, es importante recalcar que dentro
de las organizaciones es valioso el establecer una integracion que fomente el
trabajo en equipo, la creacion de grupos informales y sociales, para generar un
ambiente de trabajo grato. También motivar a que las personas se puedan
expresar libremente y que compartan entre comparieros para establecer amistad

entre comparieros de trabajo tanto de niveles superiores como inferiores.

Para la dimension Estandares de Desempefio, se puede decir que se debe
mejorar en las organizaciones, el no presionar para mejorar el rendimiento
personal y colectivo, sino este debe ser motivado a que sea alcanzado, en
donde, no se realice un énfasis solo en el desempefio e incluir el desarrollo de

relaciones interpersonales entre los trabajadores.

En la dimension Cooperacion o Apoyo, se puede decir que dentro de las
organizaciones es fundamental que se contribuya al desarrollo de un espiritu
de ayuda entre los distintos niveles, que permitan alcanzar objetivos grupales,
mejorando la consecucion de los objetivos empresariales. Se deben tomar en
cuenta las aspiraciones del personal, dando un énfasis en el factor humano y

asi lograr una mejora en el desempefio empresarial.

En la dimensién Conflicto, se logra determinar como recomendaciones que es
importante el promover la expresidn de opiniones distintas, para poder buscar
diversas soluciones a los problemas que se puedan tener y de esta forma
impulsar a que exista un ambiente libre para expresarse, mas no evadir

problemas y alcanzar una comunicacién oportuna en la organizacion.

Finalmente, dentro de la dimension Identidad, se puede recomendar que se
aumente la motivacién y participacién de los trabajadores hacia el trabajo en
equipo, esto es, para que el personal no solamente se enfoque en sus intereses
personales, sino también se sientan participes de los objetivos organizacionales

gue se puedan lograr entre todos.
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ANEXO

Anexo 1.- Frecuencias por preguntas dimension Estructura

El exceso de su Nuestros
Enla Enesta |reglas, detalles . superiores
o Enesta Lo L . rendimiento | Enesta
institucion Enesta IR Conozco Conozco instituciéon | administrativos P muestran
o institucion . P se ve institucion a|. ]
las institucion las . claramente claramente la no existen y tramites interés porqu
- . se tiene o e afectado por | veces no se
actividades | tareas estan L las politicas estructura muchos  |impiden que las . las normas,
) . claro quién o K la falta de |tiene claro a .
estan logicamente de esta organizativa de esta| papeleos nuevas ideas R, " métodos y
toma las R Lo organizacion quién o
claramente |estructuradas L institucion. institucion. para hacer |sean evaluadas procedimient
L decisiones. P y reportar. ,
definidas los tramites.| (tomadas en R s estén claro:
planificacion.

cuenta). y se cumplan
N Vélido 592 592 592 592 592 592 592 592 592 59,
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 l
Media 2.948 2.931 3.160 3.117 3.117 2.598 2.424 2.405 3.206 3.13
Desviacion estandar 0.812 0.747 0.789 0.714 0.735 0.859 0.777 0.828 0.699 0.71
Asimetria -0.628 -0.473 -0.707 -0.538 -0.572 0.023 -0.028 0.025 -0.575 -0.50:
Error estandar de asimetria 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.10

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 2.- Frecuencias por preguntas dimension Responsabilidad

Dimension 2

Mis
superiores
A nuestro s6lo trazan Enesta
T, . PR ) ’ Enesta
En esta institucion| superior le planes institucion Nuestra filosofia institucion
no nos confiamos | gusta que se [generales de[salgo adelante| enfatiza que las . En esta institucién uno
L " cuando alguien
mucho en juicios | haga bienel | lo que debo | cuando tomo personas deben de los problemas es que
Lo . L S comete un error I
individuales, casi | trabajo sin hacer, del | la iniciativay resolver los . los individuos no toman
-~ .| siempre hay una -,
todo se verifica estar resto yo soy | trato de hacer| problemas por si . responsabilidades.
e o . gran cantidad de
dos veces. verificandolo | responsable | las cosas por mismas. exCUSas
conél. porel mi mismo. ’
trabajo
realizado.
N Vélido 592 592 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 2.456 3.130 3.135 2.934 2.706 2.497 2.466
Desviacion estandar 0.794 0.730 0.739 0.777 0.799 0.816 0.824
Asimetria 0.195 -0.625 -0.623 -0.299 -0.082 0.076 0.117
Error estandar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Anexo 3.- Frecuencia Frecuencias por preguntas dimension Recompensa
Dimension 3
Las
re(fompe_nsas Enesta T,
e incentivos | . . En esta institucion
L institucion R .
En esta institucion que se no existe suficiente
. X las personas Enesta Cuando cometo
existe un recibenen IR recompensay
. son institucion hay o un error me
adecuado sistema esta . reconocimiento por .
) R recompensa | mucha critica. sancionan.
de promocién. |institucion son . hacer un buen
. das segun su .
mejores que o trabajo.
desempefio.
las amenazas
y criticas.
N Vélido 592 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 2.400 2.620 2.453 2.632 2.473 2.439
Desviacién estandar 0.899 0.822 0.834 0.833 0.820 0.829
Asimetria 0.132 -0.058 0.098 -0.035 0.022 0.141
Error estdndar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100,
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 4.- Frecuencias por preguntas dimension Desafio

Dimensién 4
Enesta
institucion | Latoma de
La filosofia de tenemos que [ decisiones en
esta institucion es Esta tomar esta
que a largo plazo | institucion ha riesgos institucion se Aqui la institucién
progresaremos tomado grandes hace con .
s . - - se arriesga por una
mas si hacemos |[riesgos en los |ocasionalme| demasiada buena idea.
las cosas lentas momentos nte para precaucion
pero oportunos. estar para lograr la
certeramente. delante de la maxima
competencia| efectividad.
N Valido 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2.500 2.861 2.840 2.441 2.954
Desviacion estandar 0.829 0.720 0.763 0.841 0.717,
Asimetria 0.027 -0.413 -0.249 0.221 -0.403
Error estdndar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 5.- Frecuencias por preguntas dimensién Relaciones/Calor

Dimensién 5
Esta Las personas
institucion se | Es bastante pe
Entre la gente de . e enesta .
v caracteriza | dificil llegar| . = """ Las relaciones
esta institucion institucion R
por tenerun | aconocera | .. Autoridad-Docente
prevalece una . tienden a ser .
, climade |[las personas . tienden a ser
atmoésfera . frias y
) trabajo enesta agradables.
amistosa. S reservadas
agradable y | institucion. |
: . entre si.
sin tensiones.
N Valido 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2.981 2.875 2.664 2.780 3.074]
Desviacion estandar 0.768 0.828 0.835 0.784 0.750
Asimetria -0.508 -0.393 -0.038 -0.226 -0.580
Error estdndar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Anexo 6.- Frecuencias por preguntas dimension Cooperacion y Apoyo
Dimension 6
En esta Las
institucién | autoridades
Las -
R siempre de la
autoridades . T, . .
T, presionan institucion Aqui, es mas
En esta institucion de la . R .
. L para piensan que si|importante llevarse Me siento
se exige un institucion . . . .
L . mejorar todas las bien con los demas | orgulloso de mi
rendimiento pensan que |, tinuamen ersonas ue tener un buen desempefio
bastante alto. [toda actividad . P . 4 - perio.
temi estan desempeno.
se puede -
. rendimiento | contentas su
mejorar. .
personaly | rendimiento
grupal. mejorara.
N Vélido 592 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 3.196 3.282 2.880 3.052 2.645 3.502
Desviacion estandar 0.655 0.613 0.817 0.764 0.838 0.653
Asimetria -0.480 -0.517 -0.299 -0.659 -0.309 -1.214
Error estdndar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100,
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 7.- Frecuencias por preguntas dimension Estandares de Desempefio

Dimensién 7
Las
Las personas Las ' .
Si me equivoco, autoridades dentro de |autoridades y La flloso_fla de las
~ autoridades
las cosas van mal |hablan acerca esta comparie ros .
. . . L, enfatiza el factor
para las de mis institucion me ayudan ,
. R . . humano, como se
autoridades de la | aspiraciones | no confian | cuando tengo .
R L sienten los
institucion dentro de la | verdaderam | una actividad
| . . e . docentes, etc.
institucion. ente una en dificil.
la otra.
N Valido 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2.358 2.417 2.733 3.079 2.875
Desviacion estandar 0.781 0.831 0.740 0.723 0.773
Asimetria 0.221 0.069 -0.282 -0.525 -0.311
Error estandar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100
Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
Anexo 8.- Frecuencias por preguntas dimension Conflictos
Dimensién 8
Las
La actitud de autoridades Siempre
T de la X
En esta institucion las L puedo decir lo L
. institucion . Lo mas importante
se causa buena autoridades . que pienso, L
. L. . siempre en la institucion, es
impresion si uno es que el aunque no o
. . buscan p tomar decisiones de
se mantiene conflicto i esté de e -
. estimular las la manera mas facil
callado para evitar| puede ser discusiones acuerdo con rapida posible
desacuerdos. bastante ! blij rl‘t las y rapida post ’
saludable. ablertas autoridades.
entre los
docentes.
N Valido 592 592 592 592 592
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2.530 2.454 2.561 2.760 2.431
Desviacion estandar 0.820 0.796 1.122 0.798 0.784
Asimetria -0.107 0.029 8.769 -0.346 0.072
Error estandar de 0.100 0.100 0.100 0.100 0.100

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 9.- Frecuencias por preguntas dimension Identidad

Dimension 9

L os docentes se
sienten orgullosos
de pertenecer a

Siento que
soy miembro
de un equipo
que funciona

Siento que
no hay
mucha

lealtad por
parte de los

En esta
institucion
cada quien se
preocupa por

esta institucion. N docentes sus propios
bien. R R
hacia la intereses.
institucion.

N \Valido 592 592 577 577
Perdidos o (o] 15 15

Media 3.323 3.255 3.000 2.451
Desviacion estandar 0.683 0.713 0.775 0.879
Asimetria -0.605 -0.500 -0.359 -0.041
Error estandar de 0.100 0.100 0.102 0.102
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 10.- Frecuencia dimensién Estructura

Dimensién 1
N Vaélido 592
Perdidos 0
Media 2.9035
Desviacion estandar 0.5553
Asimetria -0.441
Error estandar de 0.100

Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 11.- Frecuencia dimension Responsabilidad

Dimension 2

Valido 592

N | perdidos 0

Media 2.7606

Desviacion estandar 0.6012

Asimetria -0.055

Er_ror e§tandar de 0.100
asimetria

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 12.- Frecuencia dimension Recompensa

Dimension 3

N Valido 592

Perdidos 0

Media 2.5028

Desviacion estandar 0.6748

Asimetria -0.001

Er_ror es,tandar de 0.100
asimetria

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 13.- Frecuencia dimensién Desafio

Dimension 4

Valido 592

N Perdidos 0

Media 2.7193

Desviacion estandar 0.6205

Asimetria -0.039

Er_ror es}andar de 0.100
asimetria
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Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Anexo 14.- Frecuencia dimension Relaciones/Calor

Dimension 5

N Valido 592

Perdidos 0

Media 2.8750

Desviacion estandar 0.6529

Asimetria -0.286

Er_ror es}andar de 0.100
asimetria

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 15.- Frecuencia dimension Cooperacion y Apoyo

Dimension 6

N Valido 592

Perdidos 0

Media 3.0929

Desviacion estandar 0.5340

Asimetria -0.517

Er_ror es,tandar de 0.100
asimetria

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 16.- Frecuencia dimension Estandares de Desempefio

Dimension 7
N Valido 592
Perdidos 0
Media 2.6926
Desviacion estandar 0.6168
Asimetria -0.216
Error estandar de 0.100

asimetria

Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Anexo 17.- Frecuencia dimension Conflictos

Dimension 8
N Vélido 592
Perdidos 0
Media 2.5473
Desviacion estandar 0.6363
Asimetria 0.266
Er_ror es}andar de 0.100
asimetria
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Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Anexo 18.- Frecuencia dimension Identidad

asimetria

Dimensién 9
Valido 592
N Perdidos 0
Media 3,01
Desviacion estandar 0.6340
Asimetria 0.266
Error estandar de 0.100

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 19.- Histograma dimension Estructura

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

I
5,00

Media = 2 90
Desviacion esténdar = 555
2

70



Anexo 20.- Histograma dimension Responsabilidad

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
Anexo 21.- Histograma dimension Recompensa
Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
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Anexo 22.- Histograma dimension Desafio

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
Anexo 23.- Histograma dimension Relaciones/Calor

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.



Anexo 24.- Histograma dimension Cooperacion

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 25.- Histograma dimension Estandares de Desempefio

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.
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Anexo 26.- Histograma dimension Conflictos

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 27.- Histograma dimension ldentidad

Histograma
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Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.



Anexo 28.- Reslimenes de caso dimensién Estructura

Dimension 1
. . Desviacion . .
Tipo de empresa N Media estandar Asimetria
Educacion 252 2.9194 0.6516 -0.461
Sector Financiero
32 2.8969 0.3623 -1.154
Pequefia 100 2.8640 0.6182 -0.363
Grande 208 2.9043 0.4026 -0.256
Total 592 2.9035 0.5553 -0.441
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 1 592 100% 0 0% 592 100%
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Anexo 29.- Resiimenes de caso dimension Responsabilidad
Dimension 2
Tipo de N Media DeS\{lamon Asimetria
empresa estandar
Educacion 252 2.7449 0.7209 -0.178
Sector
Financiero 32 2.6741 0.3878 -0.168
Pequerfia 100 2.8714 0.6884 -0.038
Grande 208 2.7397 0.3802 0.404
Total 592 2.7606 0.6012 -0.055
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 2 592 100% 0 0% 592 100%

Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
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Anexo 30.- Resiimenes de caso dimension Recompensa

Dimension 3
Tipo de N Media Desylamon Asimetria
empresa estandar
Educacion 252 2.3386 0.7872 0.237
Sector
Financiero 32 2.2865 0.5409 0.039
Pequefa 100 2.6650 0.6429 0.446
Grande 208 2.6571 0.4801 0.003
Total 592 2.5028 0.6748 -0.001
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 3 592 100% 0 0% 592 100%
Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
Anexo 31.- Resimenes de caso dimension Desafio
Dimension 4
Tipo de empresa N Media Desylauon Asimetria
estandar
Educacion 252 2.6024 0.6549 -0.188
Sector Financiero
32 2.3813 0.3345 -0.240
Pequefa 100 2.9760 0.7571 -0.191
Grande 208 2.7894 0.4661 0.189
Total 592 2.7193 0.6205 -0.039
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 4 592 100% 0 0% 592 100%

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
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Anexo 32.- Restimenes de caso dimension Relaciones/Calor

Dimension 5
Tipo de N Media Desylacmn Asimetria
empresa estandar
Educacion 252 2.8532 0.7225 -0.353
Sector
Financiero 32 2.7625 0.6126 0.009
Pequefia 100 2.9300 0.6919 -0.142
Grande 208 2.8923 0.5430 -0.236
Total 592 2.8750 0.6529 -0.286
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 5 592 100% 0 0% 592 100%
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Anexo 33.- Resiimenes de caso dimension Cooperacion y Apoyo
Dimension 6
Tipo de N Media DeS\{lacmn Asimetria
empresa estandar
Educacion 252 3.0317 0.6160 -0.489
Sector
Financiero 32 2.9167 0.2808 0.604
Pequefa 100 3.1350 0.5859 -0.437
Grande 208 3.1739 0.4017 -0.248
Total 592 3.0929 0.5340 -0.517
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 6 592 100% 0 0% 592 100%

Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.
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Anexo 34.- Resiimenes de caso dimension Estandares de Desempefio

Dimensién 7
Tipo de empresa N Media Desxflacmn Asimetria
estandar
Educacion 252 2.6516 0.6986 -0.226
Sector Financiero
32 2.6000 0.5105 -0.546
Pequefia 100 2.8220 0.6500 0.031
Grande 208 2.6942 0.4918 -0.357
Total 592 2.6926 0.6168 -0.216
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 7 592 100% 0 0% 592 100%
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Anexo 35.- Restimenes de caso dimension Conflicto
Dimension 8
Tipo de empresa N Media DeS\{lamon Asimetria
estdndar
Educacion 252 2.4357 0.7207 -0.029
Sector Financiero
32 2.4250 0.5465 -0.544
Pequefia 100 2.7220 0.6273 0.099
Grande 208 2.6173 0.5063 2.199
Total 592 2.5473 0.6363 0.266
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 8 592 100% 0 0% 592 100%

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
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Anexo 36.- Resimenes de caso dimension ldentidad

Dimension 9
Tipo de N Media Desylauon Asimetria
empresa estandar
Educacion 252 3.0813 0.6723 -0.400
Sector
Financiero 32 3.1328 0.5197 -0.082
Pequefa 100 2.8800 0.6595 0.085
Grande 208 2.9712 0.5771 -0.327
Total 592 3.0114 0.6341 -0.264
Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Incluido Excluido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Dimension 9 592 100% 0 0% 592 100%

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Anexo 37.- Prueba Kruskal- Wallis Sector Educacion

Sector Educacién

Chi-cuadrado
gl
Sig. asintdtica

241.969
8
.000

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Rangos

Dimension N Rango_

promedio
Estructura 252 1301.27
Responsabilidad 252| 1110.33
Recompensa 252 791.77
Desafio 252 1004.19
Relaciones - Calor 252 1238.62
Cooperacién 252 | 1402.19
Estandares de Desempefio 252| 1050.24
Conflicto 252 875.71
Identidad 252 1436.17
Total 2268

Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.
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Anexo 38.- Prueba Kruskal- Wallis Sector Financiero

Sector Financiero
Chi-cuadrado 73.463
al 8
Sig. asintdtica .000

Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Rangos

Dimension N Rango_

promedio
Estructura 32 187.91
Responsabilidad 32 143.53
Recompensa 32 86.98
Desafio 32 88.05
Relaciones - Calor 32 152.27
Cooperacioén 32 187.48
Estandare§ de 30 13430
Desempeiio
Conflicto 32 110.03
Identidad 32 209.95
Total 288

Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Anexo 39.- Prueba Kruskal- Wallis Pequefia Empresa

Pequeia Empresa
Chi-cuadrado 37.657
gl 8
Sig. asintédtica .000

Elaborado por: Alejandra Béaez y Kerly Farfan.

Rangos
Rango
N :
promedio
Estructura 100 448.83
Responsabilidad 100 446.86
Recompensa 100 361.83
Desafio 100 484.95
Relaciones - Calor 100 493.19
Cooperacién 100 551.90
EstandareNS de 100 430.74
Desempeiio
Conflicto 100 389.37
Identidad 100 446.85
Total 900

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.



Anexo 40.- Prueba Kruskal- Wallis Grande Empresa

Grande Empresa

Chi-cuadrado

gl
Sig. asintdtica

234.393
8
.000

Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Rangos
Rango
N .
promedio
Estructura 208 1038.40
Responsabilidad 208 813.05
Recompensa 208 763.24
Desafio 208 883.33
Relaciones - Calor 208 1012.73
Cooperacién 208 1332.56
Estandare§ de 208 81208
Desempeiio
Conflicto 208 679.74
Identidad 208 1093.37
Total 1872

Elaborado por: Alejandra Béez y Kerly Farfan.

Anexo 41.- Prueba Kruskal- Wallis Global

Global

Chi-cuadrado

gl
Sig. asintdtica

478.562
8
.000

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan.

Rangos
Rango
N .
promedio
Estructura 592 2957.15
Responsabilidad 592 2529.06
Recompensa 592 2002.48
Desafio 592 2458.04
Relaciones - Calor 592 2902.19
Cooperacién 592 3445.86
Estandares de 502| 2433.72
Desempefio
Conflicto 592 2079.71
Identidad 592 3172.29
Total 5328

Elaborado por: Alejandra Baez y Kerly Farfan
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Anexo 42.- Andlisis Correlacional por dimensiones

Cada nodo muestra el rango promedio de muestra de Dimensidn.

Muestra 1-Muestra 2 Eilapt:ﬂi;: Esgrnndrar Des‘;’é Esrl:;gi‘im Sig. Sig. ajust.

Recompensa-Conflicto 77,226 89 226 - BEE 387 1,000
Becompensa-Estandares de 43123 8326 4833 000 000
Recompensa-Desafio -455 551 89 226 5,106 oo 000
Recompensa-Responsabilidad 526574 89 226 5902 aala] 000
Recompensa-Relaciones - Calor -899 708 89 226 -10,083 000 000
Recompensa-Estructura 954 BBS 89 226 10 699 oo oo
Recompensa-ldentidad -1.168 804 89 226 -13,111 000 000
Recompensa-Cooperacion -1.443 373 89 226 -16,177 aala] 000
B foandares de 40N BI2E 3968 000 003
Conflicto-Desafio 378325 89 226 4240 000 001
Conflicto-Responsabilidad 449 349 89 226 5036 000 000
Conflicto-Relaciones - Calor 822 482 89 226 9,218 000 000
Conflicto-Estructura 877 439 89 226 9834 000 000
Conflictoddentidad 1092579 89276 12245 oo 000
Conflicto-Cooperacidn 1.366,148 89 226 15311 000 000
Estandares de Desempeiio- 4314 836 273 78S 1,000
E’;‘:;::; ::““I: a'ffs‘"“"eﬁ“' 95338 B92%6 1068 285 1,000
e i e e 168471 89226 5250 000 000
Esténdares de Desempeiio- 5348  892% 5866 000 000
ﬁmft'im?s de Desempeiio- 738 568 89226 8277 000 000
e Desempeio- 1012137 8326 1134 000 000
Desafio-Responsabilidad 71024 89 226 796 426 1,000
Desafio-Relaciones - Calor -444 157 89 226 -4 978 000 000
Desafio-Estructura 499,114 89 226 5594 000 0o
Desafio-ldentidad -714 253 89 226 -B,005 000 000
Desafio-Cooperacion -987 823 89 226 -11,071 oo oo
Responsabilldad Relaclones - 373133 8922 4182 000 001
Responsabilidad-Estructura 428,090 89 226 4,798 000 0o
Responsabilidad-ldentidad 643230 89 226 -7.209 000 000
Responsabhilidad-Cooperacion -916,799 89 226 -10,275 aaa] 000
Relaciones - Calor-Estructura 54 957 89 226 E16 538 1,000
Relaciones - Calor-Identidad -270,096 89 226 -3.027 002 083
Relaciones - Calor-Cooperacién -543 666 89 226 -6,093 0oo 000
Estructura-ldentidad -215,138 89 226 2411 018 572
Estructura-Cooperacion -488,709 89 226 AT 000 000
Identidad-Cooperacién 273 569 89 226 3,066 002 78

Cada fila prueba la hipdtesis nula hipdtesis nula de que las distribuciones de la muestra 1 y la muestra 2 son

uales
Sqe mugstran las significaciones asintdticas (pruebas bilaterales). El nivel de significancia es 05,



