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Resumen
En toda institucion debe existir un clima laboral éptimo que alinee las actitudes de
los colaboradores, conllevando a que todas las actividades diarias se realicen de
forma fluida, con un buen desempefio del personal, cuya finalidad radica en el logro
de objetivos de la empresa. El objetivo de la investigacion fue determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa Mendotel S. A., para el disefio de una propuesta de mejora. La
metodologia que se us6 consistio en un enfoque cuantitativo, método deductivo, de
alcance correlacional. Como técnica se utilizo la encuesta a una muestra de 62
trabajadores. Los resultados que se hallaron en la investigacion demostraron que el
clima organizacional fue deficiente, lo cual se debié a que casi todas sus
dimensiones consiguieron puntuaciones inferiores a la media del rango de
calificacion reflejando grandes problemas en la ausencia de reconocimiento al
desempenfarse mejor, la falta de trabajo organizado y planificado, la ausencia de
progresar en la empresa cuando se tiene iniciativa. En cambio, el desempefio se
califico como regular encontrando problemas como la falta de apoyo de la
institucién, asi como de reconocimiento por logros y cumplimientos de metas.
Ademas, la ausencia de colaboracion y cooperacion entre comparieros. Se concluyé
que existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacién laboral,

liderazgo, trabajo en equipo.
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Abstract
In every institution there must be an optimal work environment that aligns the
attitudes of the collaborators, leading to all the daily activities being carried out in
a fluid way, with a good performance of the personnel, whose purpose lies in the
achievement of the company's objectives. The objective of the research was to
determine the influence of the organizational climate on the work performance of
the collaborators of the Mendotel S.A. company, for the design of an improvement
proposal. The methodology used consisted of a quantitative approach, deductive
method, of correlational scope. As a technique, the survey of a sample of 62 workers
was used. The results found in the research showed that the organizational climate
was poor, which was due to the fact that almost all its dimensions achieved scores
lower than the average of the qualification range, reflecting major problems in the
absence of recognition when performing better, the lack of of organized and
planned work, the absence of progress in the company when you have initiative.
Instead, the performance was rated as regular, finding problems such as the lack of
support from the institution, as well as recognition for achievement and goal
fulfillment. Also, the absence of collaboration and cooperation between colleagues.
It was concluded that there is a positive and significant relationship between the

organizational climate and job performance.

Keywords: Organizational climate, work performance, work motivation,

leadership, teamwork.



Introduccion

El clima organizacional en las organizaciones es uno de los principales temas
de estudio y que mas llama la atencidn de los directivos de las empresas, pues de
este depende mucho el comportamiento de los colaboradores de la misma. Por lo
que es necesario que en toda institucion exista un ambiente agradable que permita
que la comunicacion y las actividades se realicen de forma fluida, permitiendo
alcanzar los objetivos planteados por la empresa y el buen desempefio de los
colaboradores en cada uno de sus puestos y areas (Bordas, 2016). Desde esta
perspectiva, se considera a los empleados como pieza fundamental en el éxito de
toda organizacion.

Ademas del clima, el desempefio laboral surge como otra variable importante
de estudio, por lo que se busca conocer si el clima influye en el desempefio. La
variable mencionada se refiere a la productividad de los colaboradores dentro de
la organizacion, lo cual tiene una gran repercusion en los aspectos financieros de
la compafiia. No obstante, un alto desempefio de los trabajadores, permitira a la
empresa obtener un mayor retorno financiero por parte de cada empleado (Silva,
2018).

La importancia el presente trabajo de investigacion viene dado por los
resultados que se pueden obtener fruto de una buena gestion del clima
organizacional. Se ha demostrado en investigaciones como las de Enriquez y
Calderon (2017); Freire (2017); Jurado (2017); Lasluisa (2016); Martinez y
Gonzélez (2017); Mejillon (2017), entre otras, que el clima organizacional influye

de manera positiva en el desempefio de los colaboradores, por lo que en este



trabajo investigativo se desea conocer qué factores inciden mayormente en esta
relacion. De esta forma se podran proponer acciones que conlleven a beneficios
para la organizacion. El objetivo general del presente trabajo es determinar la
influencia del clima organizacional en relacion al desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Mendotel S. A., para el disefio de una propuesta de
mejora.

En el primer capitulo se desarrolla el marco tedrico relacionado con el clima
organizacional y el desempefio laboral, asi como también se establecié un marco
conceptual en el que se detallaron varios conceptos técnicos encontrados a lo
largo del estudio de investigacion.

En el segundo capitulo se presenta el marco referencial en el cual se detalla la
importancia de varios estudios que analizaron las variables clima organizacional y
desempefio laboral, evidenciando la relacion entre ambas variables, seguido de la
situacion actual de la empresa Mendotel S. A.

En el tercer capitulo se visualiza el marco metodologico en el cual se
especifica el enfoque, alcance, método, técnica y procesamiento de los datos que
facilitaron la obtencion de la informacion, finalizando con la presentacion de los
resultados de forma escrita y grafica.

En el cuarto capitulo se disefiaron las estrategias que permitiran realizar un
plan de mejora para el desempefio de los colaboradores de la empresa Mendotel S.
A. asi como también se realizaron las conclusiones y recomendaciones observadas
a lo largo de todo el proceso de investigacion.

Antecedentes
El clima organizacional hace sus primeras apariciones con los teéricos de la

administracion cientifica. Los primeros exponentes fueron Taylor y Fayol,



quienes de forma general explicaron la importancia de tomar la administracion
desde un punto de vista cientifico, en donde los colaboradores debian ser
escogidos en base a un proceso estructurado, buscando siempre capacitarlos y
establecer una colaboracion entre jefe y empleado. Fayol hizo un especial énfasis
en las funciones de los empleados, a partir de lo cual se desarrollaron estudios
posteriores que analizaban la empresa desde componentes claramente definidos
(Arano, Escudero & Delfin, 2016).

Para Ganga, Pifiones y Saavedra (2015) la preocupacion de las empresas por
conocer la influencia del individuo y sus relaciones sociales en la productividad
nace en la Escuela Humanistica de la Administracion de Elton Mayo. Esta
Escuela surge de la Teoria de las Relaciones Humanas, la cual estipulaba que el
comportamiento del empleado respondia a efectos motivacionales.
Posteriormente, se establece la Teoria del Comportamiento, que analizaba la
psicologia organizacional, determinando que la organizacion es un sistema de
decisiones. A partir de esto, se crea la Teoria de los Sistemas, en donde se
considera al individuo como un rol de la empresa, el cual se interrelaciona con
otros.

En la actualidad, las empresas se encuentran en un entorno de alta
competencia, en donde deben velar por brindar éptimas condiciones a sus
trabajadores. Se toma en cuenta el clima organizacional como un medio para
alcanzar los objetivos y metas de las compafiias; la cual debe ser evaluada desde
una perspectiva integral, considerando a la empresa como un gran sistema, lo que
permitira una auto-reflexion en base a la percepcion de los colaboradores (Sotelo

& Figueroa, 2017).



Con respecto al desempefio laboral, los primeros registros fueron con los
informes que se realizaba a los jesuitas con respecto a las actividades
desempefiadas, las cuales llevaban una nota; esta accion era llevaba a cabo por
San Ignacio de Loyola en el siglo XVI. Posteriormente, Owen evaluaba el
desempefio de una forma que para la época se consideré demasiado personalizada,
la cual consistia en una evaluacion diaria a través de un cubo de colores que
reflejaba la percepcion del jefe con respecto al trabajo realizado. En afios
posteriores, se evaluaba en base a la administracion cientifica, teniendo a
importantes personajes como Henry Ford y Elton Mayo, como precursores de la
evaluacion. En los afios 30s en Estados Unidos se asocia el desempefio a la
remuneracion, mientras que en Europa, recién tuvo su apogeo en los 70s (Rivero,
2019). Actualmente, existen diversos métodos que buscan evaluar el desempefio
de una forma integral.

Planteamiento del Problema

Dentro de la empresa Mendotel S.A. no se evaltan estos factores, razon por la
cual no se conoce la influencia del clima organizacional en el desempefio de los
colaboradores. Esta es una problematica que se observa en Mendotel S.A., lo que
no permite el monitoreo de indicadores de gestion con respecto a este tema.

Uno de los principales problemas encontrados en las empresas es la falta de
capacitaciones regulares al personal, por lo que a veces se suelen suscitar
inconvenientes en las actividades operativas y administrativas; al igual que la
inexistencia de planes de crecimiento profesional que motiven a los empleados y
la duplicidad de funciones por no estar especificadas y socializadas las funciones
y responsabilidades de cada puesto laboral. De acuerdo a las falencias antes

mencionadas, en la organizacion objeto de estudio se desea conocer si existe una



sobrecarga laboral con el fin de cumplir con las metas y trabajo asignado, ademas
de identificar si estas son justas y remuneradas. Es evidente que, si existe una
deficiente asignacion de funciones y responsabilidades se puede someter a un
mayor trabajo a ciertos empleados que a otros. Para tratar de contrarrestar esto, se
debe garantizar condiciones laborales favorables, en donde se evalue
constantemente el desempefio y cumplimiento de objetivos del personal.

Otro de los problemas que pueden existir es la desmotivacion de los
colaboradores, debido a la ausencia de programas o planes de compensaciones
monetarias y no monetarias para los empleados de la organizacion. Este aspecto
se considera importante para los colaboradores, por lo que resulta necesario
conocer su satisfaccion con respecto a este factor.

En la empresa Mendotel S.A. se ha evidenciado un incremento en la rotacion
del personal, llegando al 12% en el afio 2018, lo cual se considera elevado en la
empresa conociendo que en afios anteriores la media ha sido del 5%. En la
organizacion no existe una evaluacion de clima organizacional para conocer la
situacion actual de la misma y se ha observado que los indicadores de desempefio
se basan en aspectos financieros de los departamentos. Por tanto, se observa que
no existe una correcta evaluacion de las variables de estudio, acarreando los
problemas antes mencionados en otras investigaciones. Debido a esto, a
continuacién, se presenta la formulacién del problema.

Formulacion del Problema
¢Cual es la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Mendotel S. A.?



Justificacion

Los principales beneficiarios de este trabajo investigativo son los
colaboradores de la empresa Mendotel S.A., ya que se podran conocer los
principales factores del clima organizacional que influyen en el desempefio de
estos, para asi proponer acciones que mejoren el climay por ende el desempefio
de los trabajadores. La empresa, también se beneficia, debido a que obtendra
informacion valida sobre los problemas de clima organizacional y desempefio que
posee actualmente, para poder tomar medidas preventivas y correctivas que
conlleven a una mejor gestién del talento humano.

La organizacion, por medio de este proyecto, podra solucionar sus problemas
de rotacion de personal, ademas poseera herramientas validadas para identificar
factores del clima organizacional y de desempefio que afectan a la empresa. De
esta forma, se espera que se mejoren los indices de productividad y de
rentabilidad, con lo cual se generaran beneficios economicos, tanto para la
institucion como para el pais por medio de sus ingresos fiscales.

Este trabajo de investigacion se alinea al Plan Nacional de Desarrollo Toda
una Vida 2017-2021 desarrollado por la Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo (Senplades), en donde se determina que el derecho de los trabajadores
es irrenunciable en lo que respecta a la flexibilizacién y desregulacion laboral.
Asimismo, se detalla que es una fuente de realizacién humana y derecho
econdmico; para lo cual se debe garantizar el desempefio de una labor saludable,
retribucidn y remuneracion justa, en un ambiente de respeto (Senplades, 2017).

El proyecto de investigacion ayudara a que la empresa Mendotel S.A. pueda
conocer su situacion actual con respecto al clima organizacional y desempefio de

los colaboradores, para poder establecer acciones que conlleven a mejorar estas



variables. Se busca que en un futuro la empresa pueda reducir su rotacién, posea
indicadores de medicion de clima y desempefio, se provean capacitaciones
constantes al personal, se entreguen incentivos hacia estos; ademas de que no
exista sobrecarga laboral ni duplicidad de funciones. Se evidencia que este trabajo
investigativo sera de gran ayuda para la organizacion.

Este trabajo de investigacion busca mejorar las condiciones del clima
organizacional y el desempefio. La propuesta, en caso de ser aplicada, otorgara
beneficios para la organizacién, ya que mejorara la productividad de los
colaboradores generando incluso beneficios econémicos. La duplicidad de
funciones puede conllevar a la pérdida de tiempo en actividades que no estan
claramente delimitadas. A la larga, la compafiia se vera perjudicada
econdmicamente debido a que esta practica genera costos y esfuerzo del personal.
Por tanto, este trabajo presenta una justificacion practica con respecto a los
problemas identificados.

De igual forma, este proyecto de estudio se enmarca dentro de la linea de
investigacion: Cultura Organizacional en Instituciones publicas y privadas, con lo
cual se apega a los objetivos academicos del Sistema de Posgrado de la
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Asimismo, se obtiene la
justificacion académica al poner en practica teorias administrativas, que son
evaluadas con el rigor metodoldgico a nivel de maestria.

Preguntas de Investigacion

1. ¢Cual es el marco tedrico que permitira conocer las dimensiones de clima
organizacional y desempefio laboral?

2. ¢Cudl es el marco referencial que mostrara el comportamiento de las

variables objeto de estudio?



3. ¢Cual es la metodologia de investigacion que permitira evaluar la relacion
de las dimensiones del clima organizacional y desempefio laboral?

4. ;Cudl es el plan que permitird mejorar el clima organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores?

Objetivo General

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Mendotel S. A., para el disefio de una propuesta
de mejora.

Objetivos Especificos

1. Desarrollar un marco tedrico que permita conocer las dimensiones del
clima organizacional y el desempefio laboral.

2. Caracterizar el objeto de estudio para analizar el comportamiento de las
variables mediante investigaciones similares realizadas.

3. Determinar la metodologia para evaluar el clima organizacional y la
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel
S. A

4. Disefiar un plan que permita mejorar el clima organizacional y desempefio
laboral de los empleados que trabajan en la empresa.

Hipotesis
El clima organizacional influye de forma significativa y positiva en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel S. A.



Capitulo |
Marco Teorico-Conceptual

Ramos (2013) manifesto que el clima organizacional se lo considera como un
tema que despierta el interés no solo de un sinnimero de profesionales, sino
también de disciplinas. Puesto que el clima organizacional se involucra en la
dimension de la calidad de vida laboral y este influye tanto en la productividad
como en el desarrollo del recurso humano de toda organizacion.

De acuerdo con Roa (2004) citando a Brunet (2004) el clima organizacional
plasma las actitudes, valores y creencias dado que su naturaleza se convierte en
factores fundamentales del clima de una organizacién. Es por esto que es de gran
importancia analizar y diagnosticar este factor, puesto que permite realizar una
evaluacion de los comienzos de conflictos, insatisfaccion y estrés que colaboran al
crecimiento de actitudes negativas hacia la organizacion, ademas que va a admitir
el desarrollo de cambios estratégicos que se dirigen con el fin de mitigar y evitar
problemas que pueden surgir en un futuro.

Castillo (2006) expreso que la forma del cémo el personal percibe un
conjunto de atributos especificos que ofrece una organizacion es conocida como el
clima organizacional. Este constructo se encuentra constituido por la personalidad
de una empresa y como esto contribuye a la imagen que la misma quiere proyectar
a sus colaboradores y al exterior. Esta variable revela la opinion que tienen los

empleados sobre la empresa, puesto que suministra informacion precisa que
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permite la deteccion de las causas que provocan los problemas del personal de una
organizacion.

Segun Garcia (2009) el clima organizacional surge de la idea de que el
hombre vivia en ambientes dinamicos y complejos, dado que las organizaciones
se conformaban de personas y grupos que generaban diferentes comportamientos.
El clima organizacional hoy en dia es un factor en el desarrollo empresarial y
realizar un estudio a profundidad va a permitir mejorar directamente el espiritu de
la organizacion.

Araujo y Leal (2007) expresaron que el desempefio laboral se lo describe
como el nivel en el que los gerentes de una organizacion logran sus funciones bajo
los requerimientos de la ocupacion del puesto basandose en los resultados
alcanzados. El desempefio laboral es la eficacia que mantiene el personal que
labora dentro de la organizacion necesaria para la misma. De esta forma el
desempefio describe la capacidad que tiene una persona para producir, elaborar,
hacer, y generar un trabajo en poco tiempo, con una excelente calidad y con
menos esfuerzo, las mismas que se rencuentran orientadas a la evaluacion la cual
proporcionard como producto el desenvolvimiento.

Teoria y Definicion del Clima Organizacional

De acuerdo con Poole (2006) el clima organizacional se lo define como el
conjunto de percepciones que los trabajadores mantienen sobre los aspectos
humanos y fisicos donde desarrollan las actividades diarias en una organizacion.
El constructo se lo conceptualiza como un factor fundamental dentro de la
organizacion, dado que de este derivan varios aspectos como los valores,

tradiciones e historia de las organizaciones. Esta variable va evolucionando de
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acuerdo a las percepciones basicas que representan las normas grupales, y los
liderazgos.

Castellanos (2012) manifest6 que el clima organizacional o también llamado
clima laboral, hace referencia a las percepciones compartidas que los miembros de
una empresa tienen acerca de los procesos, estructuras fisicas y entorno laboral,
puesto que constituye un indicador de suma importancia para llevar a cabo el
funcionamiento de la organizacion, incluyendo el nivel de motivacion,
compromiso y satisfaccion de los miembros de una empresa.

Méndez (2006) indic6 que los elementos que intervienen en el clima
organizacional influyen de manera significativa en varios procesos y aspectos que
sucede entre la relacion del colaborador y jefe, entre compafieros y la relacion
trabajador-organizacién, ademas de la comunicacion, la solucién de conflictos, la
toma de decisiones, el nivel de desempefio y los resultados que se logran. Las
variables que intervienen en el clima organizacional mantiene como proposito
producir cambios que permitan mejorar las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion.

Uribe (2014) expreso que las investigaciones acerca del clima organizacional
se han desarrollado desde el siglo xx, donde se ha identificado que corresponde al
conjunto de percepciones de los empleados, tales como politicas, procedimientos
y practicas organizacionales, sean estas formales o informales. El clima
organizacional es el resultado de un conjunto de variables que los miembros
perciben de una organizacion y que afectan de manera positiva como negativa

impactando en la motivacion y actitud del empleado.
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Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer (1968)

Esta teoria facilita la medicion de aquellos factores que influyen en la
motivacion de una serie de variables que conforman el clima organizacional
(Litwin y Stringer, 1968). No obstante, el clima organizacional tiene un impacto
significativo en el rendimiento laboral; en organizaciones con clima laboral
cooperativo y de excelencia se refleja un mejor desempefio (Morera, Avila &
Zuiiiga, 2016).

Por otra parte, Litwin y Stringer (1968) definieron variadas dimensiones las
cuales eran: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, calor,
conflicto, estandares e identidad, las mismas que tenian el objetivo de describir la
situacion organizacional con el fin de identificar las diferencias y poder
analizarlas. Bajo este esquema, expresaron que se puede crear diversos climas
organizacionales dependiendo el estilo de liderazgo. Estos podran ser creados en
un breve lapso y se caracterizan por ser estables. Cuando estos se hayan creados,
pueden conducir efectos significativos sobre la motivacion y por lo tanto en el
desempefio y satisfaccion del trabajo (Pucheu, 2014).

De acuerdo a Brunet (1999) la teoria de Litwin y Stringer utiliza un
cuestionario donde existen nueve dimensiones, las mismas que explican el clima
organizacional. Cada dimension se relaciona con otras propiedades de la
organizacion, como por ejemplo la dimension estructura, la cual hace referencia a
la percepcion que mantienen los miembros de una organizacion acerca de los
procedimientos, protocolos, estandares y demas reglas que deben enfrentarse en el
desarrollo de las diversas actividades que se realizan en su trabajo.

La responsabilidad se manifiesta como la autonomia que mantienen otros

miembros de la organizacion sobre las decisiones que se encuentran relacionadas
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en el trabajo. La dimension recompensa se expresa como la medida que la
organizacion utiliza para recompensar el trabajo bien hecho. Desafio, corresponde
al sentimiento que los miembros tienen hacia el trabajo que imponen la
organizacién y como se promueve la aceptacion de determinados riesgos con la
finalidad de lograr los objetivos planteados.

Respecto a la dimension responsabilidad, permite conocer la percepcién que
tienen los miembros de la empresa acerca de la presencia de un buen ambiente de
trabajo y excelentes relaciones interpersonales tanto entre trabajadores como con
los jefes. Cooperacion, es el sentimiento del personal sobre la apreciacion de un
ambiente colaborativo por parte de directivos y empleados. Los estandares son
aquellas normas de rendimiento percibidos por los miembros de la organizacion.
Los conflictos, se manifiestan como el enfrentamiento y aceptacién de opiniones
desiguales emitiendo una solucion sobre los problemas que pueden surgir. Por
ultimo, la dimension identidad, es como el personal mantiene ese sentimiento de
pertenencia con la empresa, de ser un elemento valioso para el trabajo. Lo valioso
de este enfoque es que a través de la aplicacion del cuestionario permite obtener
una vision clara y precisa de las percepciones y sentimientos asociados a las

estructuras y condiciones de la organizacion (Roa, 2004).

Teoria del clima organizacional de Stringer (2002)

La presente teoria es la revision y actualizacion de la teoria propuesta por
Litwin y Stringer en el libro Motivacién y Clima Organizacional de 1968, puesto
que el autor manifestd que en el &mbito académico era muy enfatica, pero en la
practica poco manejable.

De acuerdo con Stringer (2002) el factor que determina el desempefio de una

organizacion es el clima, puesto que el mismo mantiene una gran influencia en el
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desempefio dado que esté relacionado directamente con la motivacién, elemento
fundamental en el trabajo del personal. Esta teoria describe tres principales
fuentes de energia motivadora: la necesidad de afiliacion, la necesidad de logro y
la necesidad de poder. Estos factores son elementos centrales para los
sentimientos y pensamientos del personal, ademas que la energia motivacional la
crean los lideres de las organizaciones, es por esto que el principal factor que
afecta los sentimientos, comportamientos y motivaciones de las personas
influyendo en el desempefio de las empresas es el estilo de liderazgo.

Por lo tanto y bajo este enfoque Stringer concluyé que el clima
organizacional puede ser descrito bajo seis dimensiones. Primero, la estructura,
que refleja la percepcién de concebir trabajadores organizados que conocen sus
responsabilidades y cual es su rol. Estandares, hace referencia a las normas de
rendimiento y el nivel de orgullo que los colaboradores posen al momento de
realizar un excelente trabajo. La responsabilidad, manifiesta el sentimiento que
tienen los empelados al tomar sus propias decisiones y ser sus propios jefes. El
reconocimiento, refleja la sensacion de ser recompensados por un buen trabajo.
Apoyo, es el sentimiento de confianza y mutua ayuda dentro del equipo de trabajo
y el compromiso, plasma el grado de pertenencia y qué tan comprometido el
trabajador se encuentra con las metas de la organizacion. A través de estas
dimensiones se permite medir el clima organizacional y se conoce la percepcion
que el personal tiene de la organizacion (Stringer, 2002).

Existen factores que determinan el clima organizacional que son el liderazgo,
las relaciones interpersonales, la toma de decisiones, la tecnologia, el ambiente, la
capacitacion, la ubicacion y los salarios. El principal determinante es la practica

de liderazgo, puesto que esto afecta no solo la conducta sino el desempefio del
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trabajador. Para mejorar el clima de una organizacion es necesario cambiar la
manera bajo la cual se esté liderando. El sistema formal y la estructura de la
organizacion, es el segundo factor importante, debido a que implica los aspectos
formales de la organizacion incluyendo el disefio de tareas, politicas, procesos,
recompensas y la posicion del personal dentro de la organizacion. La estrategia de
una organizacion tiene un gran impacto en el clima organizacional, dado que esto
influye en cémo los empleados se sienten acerca de las recompensas,
oportunidades de logro, y obstaculos para lograr el éxito (Corredor et al., 2016).
Con respecto al ambiente externo, hace referencia al principal rol que la
organizacion mantiene con el exterior, esto incluye factores como las condiciones
econdmicas, la competencia de industrias, las regulaciones del gobierno entre
otros, que crean una presion a los gerentes de las organizaciones. La historia de la
organizacion tiene gran impacto en el clima, puesto que en esta categoria el
personal se forma bajo las expectativas en cuanto a recompensas, castigos y
consecuencias de actos que se generan a partir de hechos que han sucedido
anteriormente en la organizacion. Sin embargo, para Stringer, el determinante de
mayor importancia del clima son las practicas de liderazgo, puesto que es
imposible cambiar factores que son ajenos a la organizacion o de la propia
historia; sin embargo, establecer un buen lider genera cambios en los estandares
permitiendo mejorar el desempefio en el lugar de trabajo (Schneider, Gonzélez,

Ostroff & West, 2017).

Teoria de Rensis Likert
La teoria del clima organizacional propuesta por Likert (1968), menciona que
el comportamiento que asumen los subordinados va a depender estrictamente del

comportamiento administrativo, ademas de las condiciones organizacionales.
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Existen factores que influyen en la percepcion del clima organizacional, como los
pardmetros ligados al contexto, la tecnologia y la estructura del sistema
organizacional, la posicidn jerarquica de cada individuo de la organizacion, el
salario, las actitudes, personalidad, nivel de satisfaccion, y la percepcion que los
superiores y subordinados tienen acerca del clima organizacional. Esta teoria es
una de las mas explicativas y dinamicas del clima, puesto que postula que el
surgimiento y establecimiento de un clima participativo motiva a las personas a
trabajar. Dado que toda organizacion mantendra un rendimiento superior si
emplea métodos que aseguren la realizacion de los fines y aspiracion de sus
miembros.

De acuerdo con estos factores, Likert (1968) propuso una teoria de analisis y
diagndstico del sistema organizacional basandose en una trilogia de variables, las
cuales son causales, intermediarias y finales, que definen las caracteristicas de la
organizacion y que influye en la percepcion individual del clima. Las variables
causales, son consideradas como baribales independientes, las mismas estan
orientadas a verificar como la organizacion evoluciona, dado que existen factores
como la estructura organizacional, decisiones, politicas, estilo de liderazgo,
actitudes, conductas, reglas entre otros que son controladas por la administracion.

Con respecto a las variables intermedias, estas se encuentran orientadas a
medir el clima interno de la empresa, donde se involucran aspectos como la
motivacion, rendimiento, toma de decisiones y comunicacion. Las variables
finales, son el producto del efecto de las variables causales y las intermedias.
Estas son los resultados que la organizacion alcanza por sus actividades, tales
como la productividad, ganancias y pérdidas. La interaccion de las tres variables

tiene como consecuencia la determinacion de dos tipos de climas
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organizacionales, asi como de cuatro sistemas, los cuales son el clima autoritario y
participativo. El primero conformado por el primer sistema, el cual comprende al
lider autoritario y el segundo sistema que encuentra al lider autoritario
paternalista. El clima participativo se encuentra conformado por el tercer sistema,
donde esta el lider consultivo y el cuarto sistema que refiere al lider democréatico
donde ocupa la participacién en grupo (Roa, 2004).

El clima autoritario se caracteriza por el hecho de que los lideres no
establecen con sus subordinados un nivel de confianza, produciendo que los
empelados perciban temor, castigos, amenazas, dado que la interaccion entre los
mismos es casi nula, en este caso las decisiones son expresamente tomadas por el
personal de alta gerencia. El clima autoritario paternalista, se caracteriza por la
existencia de confianza entre las autoridades y empleados. En este caso las
decisiones pueden ser tomadas por personal de mayor rango al igual que los
niveles inferiores. Aqui se utilizan recompensas y castigos como una variable de
motivacion para el trabajador (Rodriguez, 2016).

El clima participativo se fundamenta por el hecho de que los superiores
establecen un alto grado de confianza con sus empleados. En este punto, los
mismos pueden tomar decisiones ademas de existir un nivel de comunicacion
descendente, generando un nivel de dinamismo. Por Gltimo, el clima de
participacion en grupo, donde existe la absoluta confianza entre la alta gerencia y
el empleado. La toma de decisiones esta diseminada por toda la organizacion, el
nivel comunicacién fluye de manera descendente, ascendente y lateral y la
motivacion de los trabajadores se da por su nivel de participacion en la

organizacion (Fiallo, Alvarado & Soto, 2019).
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Adicional a esto, Likert (1968) sostuvo que el clima organizacional se
encuentra compuesto por ocho dimensiones. Los métodos de mando, donde se
utiliza el liderazgo para influir en los colaboradores. La motivacion, la cual se
encuentra relacionada con las estrategias que se utilizan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades. La comunicacion, hace referencia a los
tipos de comunicacion que se presentan en la empresa y como se lo ejerce. La
interaccion e influencia, radica en la importancia del vinculo que debe existir entre
el supervisor y el colaborador. La resolucion de problemas y toma de decisiones,
se manifiesta en la distribucién de las funciones que debe ejercer cada miembro;
la planificacion, donde se consideran las estrategias que se utilizan para establecer
objetivos y directrices organizacionales. El control, se expresa como la ejecucion
del control que debe llevar la organizacion y la capacitacion y adiestramiento, se
menciona como los objetivos que se reflejan en el perfeccionamiento de la
planificacion establecida.

Teoria de Pritchard y Karasick (1973)

Pritchard y Karasick (1973) desarrollaron un instrumento con el fin de medir
el clima organizacional, el mismo se encuentra conformado por 11 dimensiones,
las cuales son: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura,
remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,
centralizacion de la toma de decisiones y apoyo. La dimension de autonomia hace
referencia al grado de libertad que los colaboradores poseen en la toma de
decisiones y como solucionar los problemas. El conflicto y cooperacion, hace
referencia al nivel de colaboracion que se observa entre los colaboradores al
momento de realizar el trabajo; ya sea entre compafieros, apoyo humano o

material que perciben en la organizacion. Con respecto a las relaciones sociales,
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esto trata del ambiente social que se genera en la organizacion. La estructura, en
esta dimension se cubren las politicas, consignas y directrices que una
organizacion puede emitir y afectar al cabo de una tarea.

La remuneracién se manifiesta como la forma en que el colaborador percibe
los beneficios que brinda la organizacion. El rendimiento, hace referencia a la
relacion existente entre el excelente trabajo y la remuneracion de acuerdo a las
habilidades del trabajador. La dimension de motivacion se apoya en las variables
motivacionales que establece la organizacion a sus empleados. El estatus, refleja
las diferencias que existen entre los niveles jerarquicos y qué tan importante es
para la organizacion. La flexibilidad e innovacion, hace referencia a la voluntad
que la organizacion tiene de experimentar nuevas cosas y qué realizar para
cambiar la forma de hacerlas. La centralizacion en la toma de decisiones, se
expresa como la forma en que la empresa delega sus funciones entre los diversos
niveles jerarquicos. El apoyo, consiste en el respaldo que la alta direccion otorga a
los empleados de acuerdo a los problemas relacionados con el trabajo (Sandoval,

2004).

Teoria de Brunet (2011)

La teoria desarrollada por Brunet en el afio 2011 afirmaba que para llevar a
cabo la evaluacion del clima de una organizacion era indispensable desarrollar un
instrumento de medicion que comprendiera al menos cuatro dimensiones. De esta
forma, el modelo de Brunet estaba conformado por la autonomia individual, el
grado de estructura que impone el puesto, el tipo de recompensa y la
consideracidn, agradecimiento y apoyo (Brunet, 2011).

La dimension referente a la autonomia individual, incluye la responsabilidad,

la rigidez de las leyes que establecen las organizaciones y la independencia de los
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individuos. El factor de mayor relevancia en esta dimension es la posibilidad de
que el empleado sea su propio jefe conservando cierto grado de decision. El grado
de estructura que impone el puesto, como su nombre mismo lo indica, mide el
grado de comunicacion que involucra a los superiores y empleados, ofreciendo los
objetivos y métodos de trabajo. El tipo de recompensa, se basa en el &mbito
monetario que la empresa ofrece a sus empleados y la consideracion,
agradecimiento y apoyo, son términos que hacen referencia al apoyo que un
empleado percibe de sus superiores (Brunet, 2011).
Motivacion Laboral en el Clima

Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

El clima organizacional tiende a considerarse como sinénimo de los términos,
satisfaccidn, motivacion, liderazgo y cultura organizacional, donde existen
diversas teorias que resaltan la importancia de esta variable especialmente el
disefio de estrategias que permiten realizar un diagnéstico organizacional. Como
por ejemplo la teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow la cual
plantea que la motivacion del personal va a depender de la satisfaccion de cinco
tipos de necesidades, las cuales son: fisioldgicas, de seguridad, de afecto, de
estima y autorrealizacion. Las mismas deben satisfacerse bajo un orden jerarquico
dado que reaccionan bajo una cadena de secuencia, lo que quiere decir que,
mientras la primera variable no se haya logrado, esta tendra el poder excepcional
de motivar la conducta (Ramos, 2013).

Las necesidades fisiologicas nacen de la naturaleza del ser humano y son
fundamentales para sobrevivir, asi como las necesidades de alimento, vestido, las
cuales se satisfacen por medio de las prestaciones y sueldos. Las necesidades de

seguridad, hacen referencia a los aspectos de ofrecer estabilidad y proteccion, en
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esta dimension se incluye el ambiente laboral, remuneraciones, seguridad entre
otros factores. El afecto, amor y pertenencia se reflejan por la necesidad de
conservar las relaciones interpersonales, esto se puede dar mediante el apoyo y
cooperacién entre grupos de trabajo. En cuanto a las necesidades de estima 'y
reconocimiento, en esta dimension se involucra el reconocimiento del esfuerzo y
trabajo realizado y se lo obtiene mediante recompensas y premios que provean
orgullo para el trabajador. Con respecto a la autorrealizacion, esta necesidad surge
una vez que se hayan satisfecho las necesidades basicas. Hace referencia al
crecimiento personal, dado que cuanto mayor sea el nivel de satisfaccion, mayor

sera el grado de autorrealizacién (Ramos, 2013).

Teoria del doble factor de Herzberg

Andrade, Torres, Ocampo y Alcala (2012) manifestaron que la teoria de la
motivacion-higiene, también conocida como teoria de los dos factores surge de la
idea de que el hombre mantiene un sistema doble de necesidades. Para el
desarrollo de esta teoria Herzberg se basé en una serie de entrevistas realizadas a
profesionales con la finalidad de exponer incidentes concretos con respecto a su
experiencia laboral. Bajo este esquema se desarrolld la teoria de dos factores con
la finalidad de explicar de una mejor manera el comportamiento que mantienen
las personas en el trabajo. Se hallaron multiples factores que provocaban altos
niveles de motivacion y satisfaccidn en el trabajo, los cuales son los factores
higiénicos, motivacionales, factores de satisfaccion y factores de insatisfaccion.

Contreras (2017) sefialé que los factores higiénicos hacen referencia al
ambiente que rodea a las personas y como estas desarrollan su trabajo. Los
fundamentales factores higiénicos son los beneficios sociales, el salario, el tipo de

direccion u organizacion que los colaboradores reciben del mando superior, las
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condiciones ambientales y fisicas del trabajo, reglamento interno y las politicas de
la empresa. Herzberg hace énfasis que para mejorar el desempefio de los
trabajadores es necesario el incremento de recompensas salariales con el fin de
incentivar un cambio en el trabajador. Cuando estos factores son dptimos se evita
la insatisfaccion del empleado; sin embargo, si los factores higiénicos son
deplorables esto va a incurrir en la insatisfaccion del personal.

Con respecto a los factores motivacionales, son aquellos aspectos que se
encuentran bajo el control de la persona, dado que directamente se relacionan con
las actividades que el colaborador realiza. En este factor se involucran
sentimientos como el reconocimiento profesional, la necesidad de autorrealizacion
y crecimiento. En este punto las tareas deben estar disefiadas para atender a los
principios de beneficio econdmico, incluyendo las necesidades motivacionales de
los trabajadores, con el fin de crear oportunidades de desarrollo que fomenten la
creatividad y crecimiento. Si una organizacion no se preocupa por las necesidades
de sus empleados, provoca la pérdida de motivacion del colaborador, generando
desinteres hacia la empresa (Huilcapi, Castro & Jacome, 2017).

Los factores motivacionales o de satisfaccion son los que se encuentran
relacionados con el trabajo que desempefia el trabajador. La insatisfaccion del
individuo se percibe en funcion del ambiente de trabajo, los beneficios recibidos,
el salario, entre otros. Para llevar a cabo la motivacion del personal en el trabajo
Herzberg propuso el enriquecimiento de tareas, lo cual consiste en el reemplazo
de tareas simples a complejas con la finalidad de generar un desafio y satisfaccion

personal incrementando su nivel de crecimiento profesional (Andrade et al., 2012)
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Teoria de la motivacién de McClelland

David McClelland indic6 que la motivacion en el trabajo se encuentra en la
relacion de las necesidades que tiene cada persona predominando solamente
algunas, las cuales son: necesidades de logro, afiliacion y de poder. Con respecto
a la primera, esta necesidad se caracteriza por el grado de satisfaccion que se
obtiene al momento de alcanzar las metas y resultados favorables. Cuando se
motiva al empleado, se esta buscando el mayor nivel de esfuerzo con el fin de que
este alcance los objetivos experimentando un alto nivel de satisfaccion cuando se
lo logra. La necesidad de afiliacion, se encuentra constituida por la necesidad de
mantener y restaurar las relaciones interpersonales, donde los individuos se
asocien con el fin de formar grupos, amistades y sobre todo buscar la aprobacién
de otros. La necesidad de poder se encuentra constituida por el hecho de que
ciertas personas tienen la obligacion de tener poder o difundir sobre otros
mediante la autoridad. Este aspecto se lo puede considerar como una variable de
la necesidad de estima (Cueva, 2018).
Teorias y Definicion del Desempefio Laboral

Sum (2015) manifesto que el desempefio laboral se basa en un proceso con el
cual se determina el nivel de éxito que ha tenido una organizacion en el desarrollo
de sus objetivos y actividades laborales. A nivel organizacional, cuando se mide el
desempefio laboral se esta realizando una evaluacion de acuerdo al cumplimiento
de las metas estratégicas que se han desarrollado de manera individual.

Quintero, Africano y Faria (2008) afirmaron que el desempefio laboral parte
de objetivos fijados, los cuales moldean el comportamiento del trabajador. De

igual forma, se considera que son las habilidades, capacidades, cualidades y
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necesidades que tienen interaccion dentro del ambiente de trabajo; estas
caracteristicas pueden influir en los resultados organizacionales.

Segun Chiang y San Martin (2015) el desempefio laboral es considerado
como el grado de cumplimiento de los empleados acerca de los requisitos que
deben cumplir en su trabajo; por lo cual, esta variable se refiere a la eficacia del
personal en su entorno laboral, la misma que es indispensable para que funcione la
organizacion. Entre los criterios considerados para medir el desempefio se
encuentran la necesidad de supervision, el conocimiento del trabajo,
responsabilidad, cooperacion, calidad de trabajo y cantidad de trabajo.

Carrillo y Guevara (2019) manifestaron que el desempefio laboral es el
cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones que permiten la produccion
de un servicio o bien, es aqui donde se incluyen las distintas tareas de los puestos
de trabajo.

Teoria de la equidad

Esta teoria se basa en lo que espera recibir una persona de acuerdo a lo que
esta ofrece, todo ser humano busca ser recompensado por el trabajo o las acciones
realizadas; sin embargo, se suelen presentar descontentos o desinterés cuando
consideran que el trato recibido no es justo. Por lo que se debe de analizar con
detenimiento la dedicacion y esfuerzo puesto por cada uno de los colaboradores
dentro de una empresa, sin realizar comparaciones negativas que puedan afectar el
desempefio de los colaboradores. Al realizar o brindar un trato equitativo con el
personal con el que labora la empresa permitira tener trabajadores motivados los
cuales busquen destacarse de entre sus comparieros dando cada dia su mayor
esfuerzo ya que se sentiran parte de la empresa (Adams, 1965).

Teoria de las expectativas
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Esta teoria se basa en las percepciones propias que tenga cada colaborador, es
decir lo que él considera que es capaz de realizar y lo que espera recibir por parte
de la empresa, las expectativas son ideas creadas por cada individuo hacia donde
aspiran llegar, estas expectativas influirdn en el comportamiento y decisiones
tomadas de cada uno de los individuos, por lo que se pueden mencionar tres
factores: el conocimiento de las sanciones o recompensas que recibiran de acuerdo
al trabajo realizado; la capacidad del individuo para alcanzar las metas propuestas
por la empresa y la confianza de que su esfuerzo valdra la pena. Se considera que
si un empleado tiene un factor que lo motive este brindara su mayor esfuerzo por
lo que es necesario que los colaboradores mantengan expectativas altas, por lo que
es necesario conocer las metas de los trabajadores, brindarles las facilidades para
que puedan realizar su trabajo, asi como también el dar a conocer lo que pueden

alcanzar si el trabajo realizado es de calidad (Vroom, 1994).

Evaluacion del desempefio

Chiavenato (1999) mencioné que existen varios modelos que permiten
evaluar el desemperio laboral, dentro de los mas usados se encuentran: el método
de eleccidn forzada, investigacion de campo y escalas de graficas. EI método de
eleccién forzada es aquel en el que el evaluador analiza a los colaboradores de una
empresa mediante la seleccion de frases positivas o negativas las mismas que el
considere que describen el desempefio del colaborador. Puede ser usado con la
seleccidn de frases positivas lo cual permitira que la seleccion no se vea
manipulada por consideraciones personales. En cuanto a la investigacion de
campo, esta debe de ser realizada por un profesional y el jefe a cargo del area,
para la ejecucién de este método es necesario visitar y observar a cdmo se

desenvuelven los colaboradores en sus puestos de trabajo, junto con la
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informacion recolectada de los jefes inmediatos sobre cada empleado, permitiendo
tener datos reales sobre las capacidades y desarrollo de cada uno de los
colaboradores; ademas que este permitira que el evaluador plantee estrategias mas
acertadas las cuales mostraran cambios inmediatos.

El método de escalas graficas se ejecuta con la ayuda de un formulario el cual
es realizado con anterioridad definiendo las cualidades posibles que tienen los
colaboradores junto con las posibles variaciones que se puedan presentar en cada
uno de los factores o cualidades por medio de una escala que va desde un
desempefio completamente satisfactorio hasta el méas insatisfactorio. La
implementacién de este método muestra a los evaluadores respuestas faciles y
rapidas, permite también poder comparar el desempefio entre cada uno de los
colaboradores; ademas, que la aplicacion del mismo ha sido considerada por las
empresas que lo han aplicado como un método facil (Ledn, 2017).

Segun Heredia (2015) la evaluacion de desempefio es una técnica que permite
evaluar oportunamente las actividades y responsabilidades de una persona en
particular por medio de la utilizacion de un proceso sistematico en el cual
intervienen estimaciones de tipo cualitativo y cuantitativo. Esta evaluacién
permite analizar los problemas que tuviere una persona para realizar mejoras que
aporten a que el colaborador pueda desempefiar de una mejor manera las
responsabilidades competentes a su cargo sumado a que aporta al crecimiento
profesional del mismo. Los beneficios de la evaluacion de desempefio estan en
funcién de que mejoran las relaciones entre los empleados y los superiores,
Ilevando con eso a que los mismos tengan la intencién de mantenerse trabajando

en la organizacion puesto que estan siendo tomados en consideracion.
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Otro factor a destacar en la evaluacion de desempefio es que mejora de
manera adecuada la productividad de los colaboradores dentro de la institucion,
debido a que se puede detectar las falencias para repotenciarlas y asi mejorar el
desarrollo y crecimiento profesional de los mismos. Por tanto, esta herramienta es
muy importante para la gestion oportuna de los recursos humanos, entre los
parametros que evalUa este tipo de técnicas estan: la personalidad y el
comportamiento de los trabajadores; es decir, las cualidades que tienen cada uno
de sus integrantes, la contribucion que podrian tener con respecto al trabajo que
realizan al logro de metas institucionales, el potencial desarrollo que pudieran
tener bajo la estimulacién adecuada y finalmente con respecto a los puntos
especificos resaltan la calidad de trabajo, conocimiento del trabajo, la estabilidad
emotiva que pudiera tener, las relaciones con el resto de comparieros de trabajo, la
capacidad de analisis que puede tener en el desarrollo del trabajo y la sintesis que
pudiera ejecutar en la realizacion de sus funciones cotidianas (Deloitte, 2017).

Jiménez, Gonzalez y Hernandez (2010) consideraron que la evaluacion
basado en el modelo 360° es una de las mas completas dentro de este campo,
puesto que permite al evaluador conocer de forma objetiva el desempefio de los
colaboradores ya que permite observar el comportamiento no solo del colaborador
sino de los compafieros y personas que lo rodean logrando entender y conocer las
competencias que posee este.

Por lo expuesto con anterioridad acerca de la evaluacién de desempefio, esta
permite al colaborador sentirse comprometido con la organizacion, debido a que
la misma esté realizando los esfuerzos necesarios para que crezca
profesionalmente; por tanto, al conocer las repercusiones que tiene la aplicacion

de esta herramienta no debe ser usada como una herramienta de calificacion sino
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de tomar partida para fortalecer las habilidades de los trabajadores y que puedan
incrementar satisfactoriamente la productividad.
Medicidon del Clima Organizacional

El cuestionario empleado para medir el clima organizacional de la empresa
Mendotel S.A. fue tomado de los autores Bustamante, Lapo y Grandén (2016).
Este instrumento se encuentra conformado por 44 preguntas de un total de 10
dimensiones, las cuales son: colaboracion y buen trato, motivacion laboral,
iniciativa participativa, desarrollo profesional, apoyo al emprendimiento, equipos
y distribucién de personas y material, organizacion y desempefio, estabilidad
laboral, comunicacion y desarrollo, finalmente autonomia y profesionalismo.

El clima organizacional se ha considerado como el reflejo de los obstaculos y
facilidades que presenta un colaborador al momento de desempefiar sus funciones
en el ambito laboral. Para que una organizacion pueda contribuir con altos niveles
de eficiencia y eficacia en las obligaciones de los empleados es fundamental que
la misma establezca una relacion donde se genera un ambiente de colaboracion y
sobre todo que la empresa satisfaga las necesidades de los individuos mediante un
buen trato laboral. Cabe destacar que, la motivacion es otro factor que influye en
el comportamiento de los empleados, elemento que se deriva de la propia
organizacion. La motivacion no es mas que el estimulo que genera que las
personas ejecuten diversas acciones con la finalidad de incrementar los niveles de
productividad, satisfaccion y sobre todo el éxito organizacional (Sanchez &
Garcia, 2017).

Por otra parte, Montoya y Boyero (2016) manifestaron que, con el paso de los
afos el personal se ha constituido como el pilar fundamental de una organizacion,

por lo que el futuro de la misma depende de los empleados. El progreso del
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recurso humano permite la generacion de ventajas competitivas, visualizando una
empresa sostenible en el tiempo. En la actualidad, la iniciativa participativa que se
les ofrezca a los empleados permite que los mismos transformen su
comportamiento en acciones y estrategias en un esquema organizacional
ocasionando un ambiente laboral eficiente donde se trabaja de forma conjunta
para el desarrollo y competitividad empresarial.

Una de las fases de crecimiento personal en el mundo laboral es el desarrollo
profesional. Este factor se visualiza como una medida que permite el
mejoramiento continuo del desempefio y rendimiento de un individuo. El
desarrollo profesional se define como el crecimiento, cambio, desarrollo y
mejoras de las actitudes de la persona creando una sinergia entre el desarrollo
profesional y las necesidades derivadas del desarrollo empresarial (Miranda,
Hernandez & Hernandez, 2015).

Otra de las dimensiones estipuladas en el cuestionario para evaluar el clima
organizacional es el apoyo al emprendimiento. En el mundo laboral recibir el
apoyo o reconocimiento de un superior por el esfuerzo que el trabajador ha
realizado se ha convertido en uno de los elementos que influyen en el incremento
de la productividad de los empleados. El apoyo social derivado de los jefes hacia
sus comparieros o subordinados permite el mejoramiento continuo de las
condiciones laborales creando un ambiente adecuado y oportuno para cada
colaborador (Chiang, Riquelme & Rivas, 2018). Como ya se ha evidenciado el
recurso humano es el factor clave para el crecimiento sostenible y perdurable de
una empresa; por ende, mantener un personal altamente capacitado y en el lugar
de trabajo adecuado garantiza un desempefio y rendimiento eficiente y eficaz por

parte de los mismos. Es fundamental acotar, que la falta de recursos materiales o
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humanos incide en el deterioro del clima organizacional derivando problemas
como la ausencia del trabajador, baja productividad e incremento de rotacion del
personal (Portillo, Morales & Ibarvo, 2016).

En la actualidad, el clima organizacional se ha transformado en un indicador
que evalla el ambiente, bajo el cual un trabajador se encuentra visualizando como
esto influye en la productividad y funciones de los mismos. Este factor se
relaciona de forma directa con la estabilidad de los empleados y con el nivel de
comunicacién y desarrollo, elementos que juegan un papel muy importante en las
relaciones laborales. Cabe destacar que, a mayor estabilidad laboral, mayor seré el
rendimiento de los trabajadores; por lo que si este criterio disminuye es
fundamental que la empresa se preocupe por el bienestar de los empleados,
creando una relacién que permita la satisfaccion de ambos elementos (Jiménez &
Jiménez, 2016).

Uno de los aspectos de mayor importancia para cumplir con éxito los
objetivos organizacionales es la planificacion y asignacion de las tareas de
acuerdo al perfil de cada empleado. Esto influye en la presencia de un clima
organizacional armonioso y adecuado para cada individuo, donde las funciones se
ejecutan con mayor precision incidiendo de forma directa en la autonomia del
colaborador, donde el mismo tendra la potestad de tomar decisiones que se
consideren convenientes para mejorar el rendimiento empresarial de acuerdo a sus
conocimientos y capacidades profesionales (Diaz & Carrasco, 2018).

Medicion del Desempefio Laboral
Respecto a la variable desempefio laboral, se emple6 un cuestionario, el

mismo que fue tomado de Gallardo (2017). Dicha herramienta se encuentra
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formada por tres dimensiones que son: personalidad, habilidades y motivacion,
abarcando un total de 30 preguntas.

De acuerdo con Chiang et al. (2018) el desempefio laboral se define como el
grado en el que un colaborador cumple con los requisitos laborales; es decir que,
el empleado cuente con un conjunto de capacidades, cualidades y habilidades que
permitiran que el individuo desarrolle una excelente labor derivando en la
satisfaccion laboral. Las habilidades se conceptualizan como los conocimientos
que mantiene el individuo, aspecto que le permite ser competente a fin de actuar
de forma profesional y eficiente antes las situaciones laborales de caracter
complejo.

La motivacién laboral se ha constituido como el factor principal para lograr el
éxito organizacional, agregando que motivacion se relaciona de forma directa con
el desempefio y la satisfaccion laboral. Se ha evidenciado que la motivacion
permite que las personas desarrollen con mayor eficiencia una determinada tarea,
donde se orientan todos los esfuerzos para cumplir con las metas y objetivos
empresariales, logrando la satisfaccion de las necesidades y expectativas de la
organizacion de forma general (Coromoto & Villon, 2018).

La personalidad de los empleados permite visualizar el desempefio, estado de
animo, productividad, conflictos y fracasos que se generan dentro de una empresa.
La personalidad se comprende como un patrén complejo que se caracteriza y se
expresan en todas las areas de funcionamiento de la persona. En el &mbito laboral,
la personalidad del empleado influye en gran proporcion en el logro de metas y
objetivos empresariales donde se visualiza el nivel de esfuerzo y perseverancia

que el mismo haya entablado, incluyendo la capacidad para afrontar las barreras y
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situaciones laborales que se deriven de la propia organizacion (Tovar, Pérez &
Rodriguez, 2016).
Marco Conceptual

Apoyo al emprendimiento

El apoyo social derivado de los jefes hacia sus comparfieros o subordinados
permite el mejoramiento continuo de las condiciones laborales creando un
ambiente adecuado y oportuno para cada colaborador (Chiang et al., 2018). En
cambio, para Flores y Gomez (2018) el apoyo organizacional que perciben los
colaboradores de parte de la empresa mediante beneficios, provoca que estos
muestren sentimientos de obligacién hacia la entidad; por ese motivo, el empleado
busca devolver el favor en el futuro a la organizacion.

Autocontrol

El autocontrol es la habilidad que tiene el ser humano de mantener el control
sobre sus emociones y deseos; asi como, la reaccion que tiene frente a las
dificultades (Leeds, 2019). Para Ortufio (2016) el autocontrol proviene de la
palabra griega auto que significa por si solo y control que quiere decir mando o
dominio, lo cual, al juntar dichas palabras expresan el mando sobre uno mismo, ya
que el ser humano busca controlar lo que ocurre a su alrededor, por lo cual, tiende
a querer controlar el plano emocional, las inquietudes, los comportamientos y las
formas de pensar.

Autonomia y profesionalismo

La autonomia es considerada como la habilidad para realizar actividades de
manera independiente sin requerir de supervision, lo cual tiene incidencia en la
satisfaccion laboral (Uribe, 2016). Por ese motivo, es indispensable fortalecer la

autonomia a fin de reducir la probabilidad de que surjan consecuencias negativas
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como la muerte y sufrimiento en las personas que necesitan cuidado, al igual que
aparezcan estados de insatisfaccion profesional (Hine, Mendoza, Rojas & Roa,
2017).

Colaboracion y buen trato

Segun Clegg, Hardy, Lawrence y Nord (2017) la colaboracidn se refiere a un
sistema de relaciones donde dos o mas integrantes combinan actividades
conjuntas de manera activa y reciproca con la finalidad de alcanzar objetivos en
comun que no podrian efectuarlos solos. El buen trato se trata de las relaciones y
practicas de respeto y amor que las personas tienen con lo demas y consigo
mismo, lo cual permite que se lleven mejor con sus amigos, padres y parientes
(Gobierno de México, 2019).

Comunicacién organizacional

Andrade (2005) definio a la comunicacion organizacional de tres formas
distintas, primero, la define como un conjunto de mensajes que se intercambian
entre los miembros de una organizacion, segundo surge como un campo de
conocimiento humano bajo el cual se estudia la forma en que el proceso de la
comunicacion dentro de las organizaciones se forma y tercero la conceptualiza
como un conjunto de actividades y técnicas que se generan a través de un proceso
comunicativo donde se desarrolle una estrategia con el fin de agilizar el flujo de
mensajes entre la organizacion y sus empleados.

Andrade (2005) manifestd que existen dos categorias de la comunicacién
organizacional, las cuales son interna y externa. La comunicacion interna es el
conjunto de actividades que la organizacion ha efectuado para el mantenimiento y
creacion de nuevas relaciones interpersonales, mediante el uso de medios de

comunicacion que mantenga integrado, informado y motivado al equipo con el fin
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lograr los objetivos planteados. En cuanto a la comunicacién externas, se refieren
al conjunto de mensajes que son emitidos por la organizacion mediante un publico
externo, con el fin de proyectar una excelente imagen en el exterior promoviendo
sus productos o servicios.

Conocimiento

El conocimiento se trata de la informacidn, conceptos, principios y teorias
que el individuo suele aplicar al momento de desempefiarse en su trabajo, el cual
fue adquirido durante su vida (Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad Educativa [SINEACE], 2016). Para Zambrano y
Molina (2016) el conocimiento es un proceso humano dindmico donde se busca la
verdad de algo que la persona cree, para lo cual, deben identificar, recoger y
difundir la informacion.

Cultura Organizacional

Luna y Pezo (2005) expresaron que la cultura organizacional es una variable
de gran importancia dado que la misma se encuentra relacionada con el
comportamiento empresarial. Se la define como un conjunto de elementos que se
transmiten a los miembros de una organizacion. En el &ambito organizacional la
cultura debe cumplir con varias funciones, debe definir los comportamientos
diferenciales, transmitir la identidad de la organizacion a sus miembros, facilitar la
creacion de un nivel de compromiso general, incrementar la estabilidad social y
vincular un nexo entre la organizacion y sus empleados.

Desarrollo profesional

De acuerdo con Miranda et al. (2015) el desarrollo profesional significa
adecuacion, mejora, cambio, desarrollo, crecimiento acerca del conocimiento

propio de la persona, con las actitudes del departamento, institucién y del trabajo,
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en donde se busca el trabajo en equipo entre las necesidades de desarrollo
institucional y las necesidades de desarrollo profesional. Para Day (2019) este
desarrollo se refiere a un proceso donde las personas o grupos amplian, renuevan
y revisan sus destrezas y conocimientos.

Distribucion de recursos

La distribucién, dotacion y equidad de los recursos humanos es indispensable
en cualquier planificacion; por ese motivo, planificar este recurso se convierte en
un proceso importante de los gestores de salud (Moscoso, Huamén, Nufiez,

LImosas & Perez, 2015).

Estabilidad laboral

Segun la Sociedad Chilena de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
(2017) la estabilidad laboral es un derecho que tienen todos los trabajadores. Este
se basa en un vinculo juridico entre la organizacion con el colaborador que solo
puede ser extinta mediante un causal establecido en la ley (Platan, 2016).

Liderazgo

Aguera (2004) indico que el liderazgo se lo define como un proceso donde la
persona despliega su capacidad con el fin de poder influir sobre las personas para
que estas trabajen con mayor entusiasmo en el logro de objetivos sean laborales o
personales. Aquel que ejerce el liderazgo debera mantener caracteristicas
especiales que haran destacar a la persona en una organizacion. Una persona que
asuma el liderazgo debera mantener diversas cualidades tales como, la influencia,
la motivacion, el poder de persuasion, entusiasmo y muchas mas para poder

comunicar y transmitir ideas que ayuden al logro de metas y objetivos.
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Véasquez (2005) indicd que los estilos de liderazgo se lo definen como una
clasificacion donde se encasilla a una persona. Se clasifican en seis estilos, el lider
coercitivo, el cual se caracteriza por ser un lider que se encuentra orientado la
logro dado que obtiene sus mejores resultados en tiempos de crisis. El lider
autoritario, el cual es de utilidad al momento de dirigir al personal hacia una
nueva direccion dado que son habiles para promover un cambio. El lider
afiliativo, el cual se caracteriza por formar lazos con la organizacion, motivando
al personal en momentos de estrés. El lider democratico el cual fomenta la
comunicacién en una empresa, escucha y lidera a un equipo de forma excelente.
El lider marcapasos, el cual mantiene una alta probabilidad de lograr un alto
rendimiento y el lider coaching, el cual mantiene una actitud positiva frente a los
demés.

Motivacion

Tracy (2016) manifesto que uno de los factores claves para llevar a cabo la
motivacion generando el maximo rendimiento, es la relacion existente entre el
gerente y el colaborador. Cuando exista este nexo, el resultado sera positivo
generando un mayor rendimiento y productividad. Existen cuatro factores basicos
en la motivacion, esto es el estilo de liderazgo, el sistema de recompensas, el
clima organizacional y la estructura del trabajo.

Motivacion Laboral

La motivacidn laboral es el equivalente a la interrelacion de la persona con el
estimulo proporcionado por la organizacion a fin de crear elementos que
incentiven e impulsen al empleado para que alcance sus objetivos (Pefia & Villon,
2018). Segun Callata y Fuentes (2018) la motivacién en el &mbito laboral se trata

de la fuerza interior que hace que una persona cuide su tarea; por lo tanto, esta
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motivacion se da mediante factores especificos e independientes como son los
factores motivacionales y los de higiene.

Motivacion extrinseca

La motivacidn extrinseca es aquella que se relaciona con el conseguir
reforzadores una vez emitida la conducta: por lo cual, esta motivacion se la asocia
con tareas repetitivas y mecanicas de mayor rendimiento (Pérez, Gutiérrez, Garcia
& Gomez, 2017) Segun Cosme (2018) esta clase de motivacion se caracteriza por
ser externa a la actividad; por lo cual, se suele efectuar por el deseo del grupo
como son las politicas, deportes, entre otros, para esto incluye diversas emociones
que influyen en esta motivacion como son las prospectivas y retrospectivas.

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se refiere a los estimulos motivacionales que son
producidos en el interior de las personas, el mismo que esta vinculado a los deseos
de autorrealizacion y desarrollo del individuo; por ese motivo, las personas no
necesitan que se las estimule desde el exterior ya que encuentran la energia para
esto en su interior y asi logran alcanzar sus objetivos (Duran, 2018). En cambio,
segun el Servicio Extremerfio de Salud (2017) este tipo de motivacion se trata de
que el ser humano realiza gran parte de actividades por placer.

Motivacion trascendente

La motivacion trascendente son aquellas acciones que se toman por ser
buenas para los demas; es decir que, aquellos motivos mejoran la auto-
consistencia de la persona, lo cual le permite mejorar su toma de decisién (Jurado,
2018). Por otra parte, Hatum (2018) manifiesto que este tipo de motivacién se

basa en un objetivo empresarial que tiene mayor impacto.
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Para Carrasco y Javaloyes (2016) esta motivacién se basa en la motivacion de
las personas, es decir que la razon por la que se realiza algo va mas allé del interés
personal 0 una ventaja, como es satisfacer las necesidades de las personas y
cumplir con el sentido religioso de la existencia.

Personalidad y autoestima

La personalidad es el conjunto de informacion que se adquiere durante la vida
que ha formado la manera de actuar, sentir y pensar, la misma que se ha adquirido
mediante la interaccion social (Jara, Olivera & Yerrén, 2018). De igual manera,
Tintaya (2019) establecié que la personalidad es la organizacién mas integral y
compleja de la vida del ser humano, es por ese motivo que esta es dificil de
comprenderla directamente, para lo cual solo se puede realizar por medio de
aspectos concretos observables.

Segun Zenteno (2017) la autoestima se la considera como la experiencia de la
persona de ser apto para las necesidades y la vida; asi como, es la confianza de los
individuos de su capacidad de enfrentar y pensar sobre los retos de la vida, de
forma simplificada quiere decir que la autoestima es una actitud desfavorable o
favorable que la persona tiene hacia su persona. En cambio, para Lomeli,
Valenzuela y Lopez, (2016) la autoestima es importante para que el individuo
logre triunfar en la vida, ya que este no puede ser exitoso sino se quiere y cuida,
para lo cual debe conocer a si mismo para poder planificar y proyectar la vida.

Satisfaccion laboral

Hannoun (2011) indicé que la satisfaccion laboral mantiene una
conceptualizacion genérica. Se la define como la actitud que tiene el trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud se encuentra basada en valores y

creencias. Estas actitudes son desarrolladas por las caracteristicas que el
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trabajador percibe de su puesto de trabajo, las cuales pueden ser: las necesidades,
rasgos personales y valores. Adicional a esto existen dos tipos de satisfaccion, la
general que indica lo que el trabajador siente en cuanto a las facetas de su trabajo,
y la satisfaccién por facetas, donde incluyen variables como los beneficios,
reconocimientos, supervision, politicas de la empresa, compafieros, y condiciones
de trabajo.

Escribano (2006) indico que la satisfaccion laboral se la define como el
conjunto de actitudes que las personas desarrollan respecto al trabajo que
desarrollan de manera general o particular. Medir la satisfaccion laboral trae
consigo una serie de ventajas, una de ellas es que permite conocer la actitud del
trabajador de manera global, ademas gracias a este indicador las medidas que se
apliquen permitiran mejorar y modificar actitudes negativas que presentar el
colaborador. Por ultimo, la medida de satisfaccion laboral permitira el incremento
de informacion permitiendo conocer los avances o cambios que se han realizado.

Sitio de control

El sitio de control o también conocido como locus de control es un término
usado en la psicologia basado en la percepcion de una persona sobre su
comportamiento y lo que sucede en su vida; existe el locus de control interno y
externo, el interno es la creencia de que los eventos se dan a causa de su propio
comportamiento o de sus caracteristicas individuales, mientras que, el externo se
cree que los eventos fueron generados por el destino, la casualidad o la suerte
(Bibiano, Ornelas, Aguirre & Rodriguez, 2016).

En cambio, para Mayora y Fernandez (2015) el locus de control es una
caracteristica o variable fija que esta influenciada por variables situacionales o

contextuales; por lo cual, las personas suelen tener una orientacion hacia la
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internalidad y externalidad. Por ese motivo, las personas con locus interno suelen
presentar mayor motivacion hacia el logro, mayor satisfaccion y mejor
desempefio, mientras que las personas con control externo suelen adoptar
actitudes apaticas y conformistas, por esa razén siguen instrucciones, tienen bajo

desempefio y tienen pensamientos de que sus resultados se basan en la suerte.

Capitulo 11
Marco Referencial

A continuacion, en el presente capitulo se presentan una serie de
investigaciones, antecedentes y demas documentos de autores nacionales como
internacionales con el objetivo de brindar un breve anélisis de cada informe, lo
cual posibilita esclarecer las variables de estudio que se encuentran relacionadas
con el clima organizacional y como esto influye en el desempefio laboral de la
empresa Mendotel S.A.

Pazmifio (2015) realizd un trabajo de investigacion que tuvo como objetivo
identificar la incidencia del clima organizacional y como esto influia en el
desempefio laboral de los trabajadores que laboraban en un centro ocupacional de
la ciudad de Ambato. Esto lo realiz6 a traves de un diagnostico donde se
planteaban las diferentes percepciones que los colaboradores mantenian frente al
clima organizacional, asimismo el autor definié cuél era el nivel de desempefio
laboral de cada trabajador. La metodologia bajo la cual estuvo basado este estudio
de caso fue mediante un enfoque mixto, conformado por un estudio cualitativo y

cuantitativo, con el fin de enfatizar los problemas y permitir mejoras. La
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poblacion estuvo conformada por 52 individuos, integrantes del centro
ocupacional.

Se pudo evidenciar que el 71% de los encuestados consideran que el
desempefio laboral no se llega a satisfacer de forma eficiente por mantener un
deficiente clima organizacional. Se pudo determinar que no existe un proceso
inductivo al momento de ocupar un puesto, incluyendo que gran parte se ve
afectado por el liderazgo autocratico que se mantiene. Por esto se recomendo
establecer charlas que permitan una participacion en conjunto, y sobre todo la
creacion de un plan de induccién laboral que indique todas las politicas que debe
cumplir en su rol (Pazmifio, 2015).

Zenteno y Duréan (2016) llevaron a cabo un trabajo de investigacion, para
conocer como las empresas en los Ultimos afios han mostrado preocupacion por el
clima organizacional, dado que este factor mantiene un alto grado de impacto en
los resultados que se presentan y que requieren las organizaciones. El presente
articulo se realizo con el objetivo de identificar los desafios que se han
involucrado en la implementacion de exitosas practicas de recursos humanos de
alto desempefio y basado en los resultados que se han encontrado, proponer
acciones que mejoren la percepcion del trabajador con respecto al clima
organizacional de la organizacion. Se evaluaron factores como la calidad de vida
laboral, la comunicacion, el compromiso, gestion del talento, oportunidades de
desarrollo, remuneracion, salud ocupacional entre otros.

Se pudo determinar que el factor con mayor relevancia fue la remuneracion.
A pesar de ser una de las variables que predominaba se pudo determinar que para
mantener un excelente clima organizacional era necesario que el incentivo de

remuneracion se asocie con los niveles de justicia. EI segundo factor relevante
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correspondié a los equipos autogestionados, de acuerdo con el trabajo en conjunto
y liderazgo, asociado a la satisfaccion de los colaboradores. Es por esto que se
recomendo el desarrollo de un plan integral de recursos humanos, al igual que
ejecutar una revision exhaustiva de las politicas de remuneracién, dado que existe
un alto nivel de percepcion al momento de indicar si estas son bajas, 0 que no
existe equidad (Zenteno & Durén, 2016).

Torres y Zegarra (2015) en su articulo de investigacion, tuvo como objetivo
analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de las instituciones educativas de la ciudad de Puno. El presente estudio se
baso bajo una metodologia descriptiva correlacional, ademas de ser una
investigacion de tipo cuantitativa donde, como instrumentos de recoleccion de
datos se utilizaron fichas bibliograficas y resimenes, como técnica se empled el
uso de una encuesta y un cuestionario relacionado a las variables del clima
organizacional y el desempefio laboral.

El estudio obtuvo como resultado, que existe una correlacion entre las
variables del clima organizacional y desempefio laboral, lo cual ha sido percibido
no solo por docentes sino también por estudiantes. Las practicas de recursos
humanos enfocadas al compromiso mantienen una relacion positiva con el
desempefio de los empleados a través de las diversas percepciones y expectativas
de los mismos. Para concluir se determino un nivel de significancia del 5%, lo
cual demostro la relacion directa y positiva de ambas variables que se
establecieron para evaluar el personal de las instituciones educativas que se
escogieron, lo cual indica que al mantener un mejor clima organizacional existe la
probabilidad de obtener un nivel de desempefio laboral eficiente (Torres &

Zegarra, 2015).
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Enriquez y Calderdn (2017) en su articulo de investigacion el cual hace
referencia al clima organizacional y como este incide en el desempefio laboral del
personal de un centro educativo de Ecuador, tuvo como objetivo desarrollar un
andlisis del clima organizacional mediante la aplicacién de un instrumento que
permita analizar los factores mas importantes como el apoyo de las diversas
autoridades que laboran en la institucién, el confort fisico, la recompensa y
beneficios, las relaciones interpersonales y la presion que las autoridades ejercen
sobre sus colaboradores.

Se obtuvieron resultados favorables, como primer punto el 100% de los
encuestados manifesto que existe respeto y apoyo por parte de las autoridades de
la organizacion, el 83% indicd que se mantienen satisfechos con las actividades
que realizan y como estas son recompensadas. Por otra parte, respecto a las
instalaciones donde se realizan las actividades el 92% percibe un ambiente laboral
adecuado, puesto que existen niveles de seguridad y de comodidad lo cual facilita
su trabajo. El 95% indico que las autoridades ejercen un excesivo control, el 96%
sefialo que existe una excelente relacion entre comparfieros (Enriquez & Calderon,
2017).

Prado (2016) realizo un trabajo cuyo objetivo fue determinar la relacion
existente entre las diferentes variables que incluyen el clima organizacional y
como esto influia en las competencias del desempefio laboral del personal
administrativo de un centro de educacion superior. El autor pudo constatar que en
la actualidad las organizaciones e instituciones se sumergen de lleno en un mundo
competitivo, dejando de lado el recurso humano, el cual es el factor de mayor

importancia dentro de una entidad. De ahi viene la necesidad de capacitar el
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talento humano y de ofrecer un excelente ambiente laboral que permita
incrementar su desempefio laboral.

El cuestionario estuvo conformado por cinco factores, los cuales eran el
involucramiento laboral, las condiciones laborales, la comunicacion, supervision y
la autorrealizacion, dichos factores estaban constituidos por 10 items. Adicional a
esto, se empled una hoja de evaluacion de desempefio laboral, conformada por
cinco dimensiones, las cuales eran el desempefio en relacion con sus superiores,
con las condiciones fisicas, con respecto a la participacion en la toma de
decisiones, relacionado al trabajo y el conocimiento. De acuerdo con las
herramientas utilizadas se concluyé que existe una relacion directa y bastante
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores que pertenecian el area administrativa del centro de educacion
superior (Prado, 2016).

Freire (2017) en su trabajo de investigacion detallé un analisis de todos los
aspectos que se relacionaban con el climay el desempefio laboral. Tuvo como
objetivo investigar cual era la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad municipal, puesto que dicha institucion
a lo largo de los afios en los cuales habia prestado servicios jamas habia otorgado
mejoras en el ambiente laboral bajo el cual los colaboradores estan expuestos. De
esta forma se llevd a cabo este estudio con el fin de integrar el recurso humano
como un factor indispensable para la organizacion, siendo reconocido por las
habilidades y destrezas que manejaban en su area de trabajo. La poblacion estuvo
constituida por 74 personas, miembros del GAD Municipal, a los cuales se les

realizo un censo.



45

Se evidencid que el 57% de los encuestados no han recibido charlas
motivacionales para incrementar el buen desempefio laboral, ademéas de que el
59% del personal que labora no cuenta con las respectivas competencias que se
requieren para llevar a cabo las funciones del cargo aplicado. De esta forma se
concluye que el clima organizacional de esta entidad se encuentra influenciado
por aspectos negativos que reducen el desempefio de los trabajadores por lo que se
recomienda la aplicacion de un manual donde se especifique cuéles son los
valores institucionales, ademéas de mejorar los procesos mediante charlas
motivacionales con el fin de que exista un compromiso y un desenvolvimiento
efectivo de los trabajadores (Freire, 2017).

Martinez y Gonzalez (2017) en su trabajo de investigacion especificd que el
clima organizacional se lo reconoce por ser un conjunto de valoracion que los
colaboradores perciben de las organizaciones, tomando en cuenta que esto es un
actor clave para llevar a cabo el crecimiento y desarrollo organizacional. El
objetivo de este estudio fue realizar un anélisis respecto al clima organizacional y
como este influenciaba en la productividad y desempefio de un hotel de la ciudad
de Guayaquil. El tipo de investigacion fue descriptiva, como poblacion se
consider0 a todos los trabajadores que laboraban en dicho hotel, nimero que
ascendia a 185 trabajadores.

Se llevo a cabo una encuesta para la recoleccion de datos, la misma que
estaba formada por tres bloques, el primero referente al clima organizacional, el
segundo a la productividad, y el tercero al desempefio laboral. Se obtuvieron
resultados favorables para el primer bloque, puesto que el 78% percibia un
excelente clima organizacional, asi como el nivel de productividad y el

desempefio laboral, logrando porcentajes del 90% y 80% correspondiente a ambos



46

bloques. Ademas, se identificé que un factor primordial para este hotel era el nivel
de responsabilidad y compromiso que los colaboradores mantenia en sus
actividades diarias, revelando que el 95% de los encuestados lograban cumplir
con dicho criterio (Martinez & Gonzélez, 2017).

Mejillon (2017) desarroll6 un trabajo de investigacion el cual tuvo como
objetivo analizar el clima organizacional a través de un trabajo de campo que
permita identificar la incidencia en el desempefio laboral del recurso humano de
una entidad publica de la provincia Santa Elena, con la finalidad de formular
sugerencias que promuevan el desarrollo de un clima organizacional de excelencia
influyendo en el desempefio laboral de los trabajadores. La investigacion mantuvo
un enfoque correlacional, ademas de emplear un enfoque cualitativo y
cuantitativo; se tomo en consideracion un método de investigacion inductivo-
deductivo y analitico.

Se obtuvo como resultados que no todos los departamentos trabajan en
equipo ademas de que existe comunicacion solo en pocos departamentos mas no
en toda la institucion. Con respecto a la encuesta, se evidencio que la falta de
relaciones interpersonales impide Ilevar a cabo un trabajo en equipo y esto fue
respaldado por el 56.58% de los encuestados. Al igual que esto, la productividad
de la empresa se ha visto afectada porque el 57.14% de los trabajadores no ejercen
sus actividades de acuerdo al perfil profesional. Por ende se recomendo el
desarrollo de un plan de mejoramiento de clima organizacional con el fin de
fortalecer y mejorar la comunicacion mejorando en conjunto el desempefio laboral
(Mejillon, 2017).

Aguas (2016) realizé un trabajo de investigacion el cual tuvo como objetivo

analizar la influencia del desempefio laboral en el clima organizacional de la
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Federacion Deportiva en la provincia de Tungurahua. Para llevar a cabo la
metodologia del presente estudio se utilizo un enfoque mixto, que incluia una
investigacion cualitativa y cuantitativa, incluyendo una revision bibliografica de
campo, exploratoria, descriptiva y correlacional. Como poblacion se tomo en
cuenta un total de 85 personas, conformadas por trabajadores de areas
administrativas, entrenadores y auxiliares de servicio.

Baséandose en los resultados, se pudo determinar que el 71% de los
encuestados no han sido evaluados por la institucion, por tal motivo desconocen
cudl es su nivel de desempefio. Por otra parte, solo un 24% manifestd que no
obtienen los recursos necesarios para llevar a cabo sus actividades diarias; por
ultimo, el 61% indicé que durante el transcurso que llevan laborando en dicha
institucion no han recibido ningun tipo de capacitacion impidiendo el desarrollo
de competencias que los colaboradores deberian generar ocasionando el
incumpliendo del perfil requerido para mantener un desempefio efectivo. En
conclusidn, el poco o casi nada de interés que la organizacion ofrece a sus
trabajadores provoca el bajo rendimiento en el cumplimento de tareas,
insatisfaccion del trabajo y dificultad para mantener las relaciones interpersonales
(Aguas, 2016).

Pérez (2016) desarrollé un trabajo de investigacion, el cual tuvo como
objetivo determinar e identificar la influencia del clima organizacional y cémo
este repercute en la satisfaccion y desempefio laboral del personal que labora en
un distrito de salud de Pelileo. Esto se lo llevo a cabo por medio de una
evaluacion que generd un analisis del nivel de satisfaccion de dicho personal con
el fin de implantar acciones que permitan realizar mejoras en problematica

detectada. La investigacion se realizd por medio de fuentes bibliogréaficas
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relacionadas a las variables de estudio; mantuvo un enfoque orientado al
constructivismo y humanismo, ademas de ser una investigacion
cuasiexperimental, dado que se obtuvieron datos cualitativos. Con respecto a la
poblacidn, el distrito estd conformado por 277 colaboradores; sin embargo,
mediante un muestreo aleatorio simple se tomé en consideracion 116 trabajadores.

Se evidencid que existe un clima organizacional favorable; a pesar de esto, la
satisfaccion del trabajador se ha visto afectada por la falta de experiencias
agradables no solo entre compafieros sino también con autoridades. Dado este
problema se recomendd la creacion de areas constructivas que permitan mejorar
las relaciones interpersonales otorgando un pequefio descanso con el fin de llevar
a cabo actividades que cumplan con el objetivo propuesto (Pérez P. , 2016).

Lasluisa (2016) en su trabajo investigativo, pudo determinar que al momento
de que una organizacién no presta atencion al clima organizacional que mantiene
una empresa, esto ocasiona que aquellos miembros que pertenecen a dicha entidad
se mantengan en constantes conflictos perjudicando el desarrollo del talento
humano. El presente estudio tuvo como objetivo determinar cuéles eran esos
factores que incidian en el clima organizacional y el desempefio laboral de una
empresa en particular de la ciudad de Ambato. Para la ejecucion de este analisis,
se mantuvo un enfoque cuantitativo y cualitativo, ademas que se desarroll6 bajo
una modalidad de campo, bibliografica y documental. El nivel de investigacion
utilizado fue descriptivo, correlacional y exploratorio; con respecto a la muestra,
esta estuvo basada en un total de 20 personas, incluido personal administrativo y
operativo.

Se evidencid que el 60% de los encuestados no mantienen una comunicacion

dindmica y espontéanea con el personal de la institucion, provocando la falta de
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informacion entre departamentos, dificultando el incremento de niveles de
confianza y cooperacion entre ellos, esto se sustenta bajo el 55% del personal
encuestado. Esto permitié concluir que el clima organizacional que rige dentro de
la organizacion es inadecuado, dado que no existe la debida comunicacion que
genere un ambiente de compafierismo y liderazgo deteniendo el crecimiento,
desempefio y satisfaccion laboral del trabajador al momento de cumplir con sus
labores diarias (Lasluisa, 2016).

Jurado (2017) expres6 en su trabajo de investigacion que el mayor activo que
una empresa posee es su recurso humano, por ende se debe brindar un adecuado
ambiente laboral que permita incrementar el desempefio laboral de dicho personal.
La investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa
constructora. Mantuvo un enfoque cualitativo y cuantitativo con el fin de analizar
las variables de causa y efecto, adicional se establecié una modalidad de
investigacion bibliografica-documental y de campo; para su fundamentacion se
utilizo un proceso descriptivo, correlacional y exploratorio. La poblacion que se
tomo en consideracion abarcé un total de 52 personas distribuidas en varios
departamentos de la empresa con el fin de incluir la participacion de toda la
organizacion.

Se determind que el personal se encuentra parcialmente dividido antes las
condiciones fisicas que la empresa ofrece para realizar sus labores. Otra variable
importante en este estudio fue la comunicacion interna, donde el 9.62% considero
que este aspecto no existe, lo cual corrobord la falta de organizacion dentro de los
departamentos provocando la obstruccion del flujo de informacion. Para llevar

una correcta evaluacién del clima organizacional se seleccionaron criterios, tales
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como el liderazgo, recompensas, estructura fisica, entre otros. Para la valoracion
del desempefio laboral se dispuso como eje principal el cumplimiento de metas
empresariales, el nivel de compromiso y participacion que los trabajadores
mantenian con la organizacion y las medidas de capacitacion con el fin de llevar
cabo el mejoramiento continuo (Jurado E. , 2017).

Referente al tema, Adriazola, Lopez, Rojas y Bustamante (2019)
desarrollaron una investigacién con el objetivo de medir el clima organizacional
de cuatro centros de atencion primaria. Fue un estudio cuali-cuantitativo,
observacional, censal y transversal manteniendo un caracter exploratorio. El
instrumento empleado para llevar a cabo la recoleccion de datos fue un
cuestionario de clima organizacional validado por los autores Bustamante, Lapo y
Grandon (2016). Esta herramienta se constituye de 10 dimensiones abarcando un
total de 44 preguntas bajo una escala de Likert de cinco puntos. La muestra estuvo
conformada por 389 casos derivados del afio 2016; para el procesamiento de los
datos, dicho analisis se ejecutd mediante el programa estadistico SPSS version 24
y se accedio a realizar una validacion mediante el Alfa de Cronbach.

Por medio de la aplicacion del cuestionario se evidencié que el 71% de los
casos correspondian al género femenino, de los cuales se encontraban en el rango
de edad de 26 a 35 afios. En &mbitos laborales, el 49.1% se encuentra en la
entidad prestando sus servicios desde hace cinco afios y el 25.2% manifesto estar
entre seis a 11 afios de servicio. El cuestionario inicial mantuvo una modificacion
generando un instrumento formado por siete dimensiones con 30 items. En
aspectos de clima organizacional se identificé que la dimensién que mayor
afectacion genera en este &mbito son los equipos y distribucidn de personas y

material; no obstante, la variable que mayor contribuye es la autonomia y
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profesionalismo. De forma general se determind que, el rol que ejerce el lider en
las diferentes areas se ha consagrado como un factor que ha permitido el apoyo y
orientacién de los empleados mejorando de forma constante el clima
organizacional de la institucion (Adriazola et al., 2019).

De igual forma, Lapo y Bustamante (2018) ejecutaron una investigacion con
la finalidad de determinar como las variables clima organizacional y actitudes
laborales inciden en el comportamiento prosocial. Esta fue una investigacion
cuantitativa y transversal de caracter exploratorio. La muestra estuvo conformada
por un total de 583 trabajadores derivados de la provincia del Guayas, debido que
mantiene una amplia cobertura de servicios de salud. Bajo una perspectiva
muestral se determinaron los hospitales de mediana y alta complejidad, tanto
privados como publicos. El instrumento que se empled para llevar a cabo la
recoleccion de datos fue el cuestionario de clima organizacional desarrollado por
Bustamante, Lapo y Granddn en el afio 2016, de actitudes laborales establecido en
el afio 2013 y el de comportamiento prosocial empleado en el afio 2014 y 2016.
Cabe recalcar que, todos los cuestionarios se encuentran sujetos a una escala de
Likert de cinco puntos.

El cuestionario para medir el clima organizacional y el comportamiento
prosocial mantuvieron una modificacion generando para el primero cuatro
dimensiones con un total de 29 items y para el segundo instrumento se
establecieron dos dimensiones abarcando 19 preguntas. Mediante los resultados se
evidencio que el clima organizacional incide de forma directa en la variable de
actitudes laborales y esta sobre el comportamiento prosocial. Ademas, se

comprobd6 que las actitudes laborales intervienen como intermediaria directa en el
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clima organizacional, por lo que se sugirié realizar nuevos estudios que permitan
verificar dicha relacion bajo un contexto diferente (Lapo & Bustamante, 2018).

En temas de desempefio laboral, Gallardo (2017) llevo a cabo una
investigacion con la finalidad de determinar la relacidn existente entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral. La metodologia de la investigacion
mantuvo un enfoque cuantitativo bajo un disefio correlacional no experimental de
corte transversal. La poblacion estuvo constituida por 70 empleados de una Red
de salud, al ser una investigacion censal, se consider6 a todo el universo
determinado. Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos que se empleo
fueron dos cuestionarios empleados para medir el desempefio laboral y la gestion
del talento humano. Cabe recalcar que, cada instrumento se conformé por 30
preguntas derivada de tres dimensiones.

De acuerdo con los resultados obtenidos de los instrumentos de recoleccion
se determind que existe una correlacion alta, positiva y significativa entre las
variables planteadas lo cual se dedujo del RHO de Spearman manteniendo un
valor de 0.617. Bajo este esquema se recomendo el desarrollo constante de una
autoevaluacion institucional a fin de manifestar las fortalezas y debilidades de la
entidad con el objetivo de garantizar una eficiente gestion del talento influyendo
en el desempefio laboral de los colaboradores (Gallardo, 2017).

Situacion Actual de Mendotel S.A.

La empresa Mendotel S.A. fue constituida el 19 de marzo del afio 1993. Su
actividad economica radica en la comercializacion de equipos, piezas, partes y
accesorios de comunicacion. Mendotel S.A. es una empresa ecuatoriana lider en
brindar soluciones en comunicaciones, cableado estructurado, asesoramiento

tecnologico y redes empresariales. Cuenta con mas de 25 afios de experiencia en



53

el mercado nacional, convirtiéndose en el distribuidor autorizado de marcas como:
Motorola, PCTEL, Pelican, Nitrotel, Zebra, Grandstream, Alfocom, Cambium
Networks, Extreme Networks, entre otros.

Mendotel S.A., ofrece una amplia gama de productos y servicios que se
encargan de maximizar el uso de la tecnologia con el fin de crear nuevas
oportunidades y ventajas competitivas a sus clientes. La organizacion busca que
sus usuarios dispongan de los mejores servicios, dado que no solo ofrece asesoria
de equipos sino también brinda el servicio de integracién de sistemas o
requerimientos que se necesiten en diferentes proyectos. Esta empresa se encarga
de la instalacion de cableados y fibra dptica, soluciones de redes, equipamiento,
configuracion e instalacion de sistemas de control de accesos, sistema de
deteccion de intrusos; adicional a esto, cuentan con ingenieros altamente
capacitados para el desarrollo de soluciones de software y/o arquitectura de red
(Mendotel S.A., 2019).

Al ser distribuidores autorizados ofrece asesoria completa de una amplia
gama de productos, cubriendo lineas de fibra dptica, networking, soluciones IP,
cableado estructurado de alarma e incendio, integracion de sistemas, software
sistema de deteccion de incendio entre otros servicios.

Mendotel S.A. reconoce que para que una empresa sea eficiente en sus
procesos Yy actividades es necesario estar conectado con el mundo. Por eso se
encargan de aprovechar al maximo la tecnologia con el fin de crear nuevas
oportunidades. La empresa se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil,

especificamente en la Av. Las Lomas.
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Figura 1. Ubicacion de la empresa Mendotel S.A. Tomado de Google Maps

Mendotel S.A. tiene como mision: “Ser una empresa que promueve
soluciones integrales e innovadoras, comprometidos con la calidad, valores y
servicios de nuestros clientes a través de la mejor tecnologia, ética y
profesionalismo de nuestro equipo de trabajo” (Mendotel S.A., 2019, parr. 2)
Adicional a esto, esta empresa mantiene como vision: “Ser una empresa
reconocida por proveer soluciones de tecnologia y calidad de nuestros servicios

posicionandonos como la mejor opcidn en las preferencias de nuestros clientes

(Mendotel S.A., 2019, parr. 2).
En cuanto a los valores que esta empresa resalta en su protocolo se encuentra

la actuacion etica, la competitividad, el desarrollo de sus colaboradores, la

excelencia del servicio, el respeto, la responsabilidad social empresarial, la

autonomia y coherencia estratégica, la gestion de innovacion y el conocimiento y
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por altimo la participacion y equipo colaborativo (Plan de Negocios Mendotel
S.A., 2019).

Mendotel S.A. es una empresa que cuenta con 62 empleados, los mismos que
se encargan de llevar a cabo el trabajo no solo administrativo dentro de la
empresa, sino también fuera. En la figura dos, se muestra la estructura
organizacional que la empresa Mendotel S.A. posee actualmente.

De acuerdo con el organigrama plasmado en la figura dos, se describen a
continuacion las funciones de cada rango.

El Gerente General se encarga de elaborar los planes estratégicos de los
negocios estableciendo los objetivos y metas especificas. Maneja y controla las
finanzas de la empresa. Elabora promociones y camparias de ventas para mejorar
el posicionamiento en el mercado. Mantiene contacto continuo con proveedores,
en busca de nuevas tecnologias, mercaderia o insumos mas adecuados. Selecciona
personal competente y desarrolla programas de entrenamiento para potenciar sus
capacidades.

El Gerente Comercial es el encargado de elaborar cotizaciones a los clientes
segun requerimiento de los mismos. Realiza la gestion de ventas a los clientes.
Realiza visitas a los clientes especificos (a peticion del cliente) a fin de reconocer
sus necesidades y otorgar el debido asesoramiento y sobre todo la atencion
personalizada a clientes finales.

Estructura organizacional de la compafiia Mendotel S.A.

El Jefe de Contabilidad es el encargado de emitir los cheques para el pago de
las cuentas por pagar, emitir ordenes de compra a proveedores locales con el fin

de abastecer el stock de mercaderia. Mantiene al dia los seguros contratados por la
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empresa. Realiza los tramites correspondientes para el cumplimiento legal.
Realiza la importacion de mercaderia para mantener stock demandado.

El Jefe de marketing realiza planes de negocios anuales a fin de establecer
metas estratégicas de ventas. Realiza las proyecciones de ventas mensuales a fin
de conocer el cumplimiento de las mismas. Realiza visitas trimestrales al canal de
distribucion. Atiende los requerimientos de clientes y les informa sobre las nuevas
campafias y promociones.

El Jefe del departamento técnico: se encarga de realizar la asignacion de
frecuencia a los clientes. Realiza la elaboracion de contrato de concesion de
frecuencia para los clientes. Realiza el control del mantenimiento de las
repetidoras a fin de evitar cualquier percance con las mismas. Realiza la
adquisicion de herramientas y articulos necesarios para uso del departamento
técnico y lleva un control de los contratos de concesion de frecuencias para
Mendotel.

El Vendedor Junior se encarga de realizar gestiones de ventas. Elabora
cotizaciones a los clientes segun requerimiento de los mismos. Realiza los
informes de visitas de los clientes. Realiza reportes de ventas mensuales. Cumple
con las metas segun el objetivo de ventas de la empresa y apoya a recepcion.

El Auxiliar de Contabilidad se encarga de despachar los repuestos solicitados
por el departamento de taller para reparacion. Despacha mercaderia segin ordenes
de compras emitidas por el departamento de ventas. Realiza el ingreso y egreso de
los cables a las bodegas de Mendotel. Retira la mercaderia de las bodegas. Retira
la carga, segun orden de compra emitida por el jefe de contabilidad. Ingresa en el
sistema el porcentaje calculado de las retenciones en la fuente. Archiva

documentacion.
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El Auxiliar de Facturacion es el encargado de realizar la facturacion de
ventas. Recibe los pagos realizados en efectivo por cancelacion de facturas.
Realiza la cancelacion de facturas una vez registrado el pago. Realiza los abonos a
las facturas una vez registrado el pago. Realiza la emisién de guias de remision
por cada facturacién emitida para el traslado y entrega de la mercaderia. Elabora
los comprobantes de pagos de las cuentas por cobrar.

El Contador Externo prepara la liquidacion y declaracion de impuestos para el
cumplimiento de las obligaciones al Servicio de Rentas Internas (SRI). Realiza las
declaraciones anuales del impuesto a la renta. Realiza el célculo y liquidacion de
los benéficos sociales (14to - 13ro, utilidades). Realiza la presentacién anual de
informacion financiera al Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC),
requisito que solicita este ente gubernamental y presenta anualmente la
informacion financiera de la empresa a la Superintendencia de Bancos.

El Técnico Electronico es el encargado de realizar el reporte técnico
indicando el diagndstico de dafios en radios y equipos que entran para reparacion.
Realiza la reparacion de radios. Realiza el monitoreo de los equipos y su
funcionamiento. Realiza el mantenimiento de las antenas para su buen
funcionamiento. Realiza la instalacion de equipo, repetidoras y antenas; programa
y calibra las frecuencias de radios.

El Auxiliar de taller se encarga de realizar los presupuestos por servicio de
reparacion, programacion e instalacion de la mercaderia de Mendotel. Realiza la
recepcion de mercaderia para su revision por dafio en la misma. Notifica al cliente
el resultado de la evaluacion del dafio en su mercaderia y solicita autorizacién
para su reparacion. Realiza la emisidn de 6rdenes de trabajo para la reparacion de

la mercaderia y da apoyo a los técnicos en las pruebas de frecuencias.
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El Auxiliar electrénico realiza el reporte técnico indicando el diagnostico de
dafios en radios y equipos que entran para reparacion. Realiza la reparacion de
radios. Realiza el monitoreo de los equipos y su funcionamiento y da apoyo al
auxiliar contable subiendo y cargando mercaderia en bodega.

La Recepcionista atiende al cliente en recepcion con la finalidad de canalizar
los requerimientos al departamento correspondiente. Atiende llamadas de los
clientes con la finalidad de canalizar los requerimientos al departamento
correspondiente. Realiza reporte de control de pagos realizados por los clientes a
Mendotel. Realiza la impresion de las facturas recibidas via mail para ser
entregadas a los departamentos correspondientes y apoya al departamento de
marketing con la elaboracién de reportes segun lo requerido por dicho
departamento.

Los Mensajeros se encargan de realizar el retiro del cobre de facturas a los
clientes segun detalle entregado por recepcion. Realiza la entrega mensual de
facturas emitidas por la empresa a los clientes. Realiza la entrega de las facturas
de ventas y servicios. Realiza el retiro de las retenciones. Realiza depositos de
cheques, efectivo y pago de servicios basicos (Plan de Negocios Mendotel S.A.,

2019).
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Figura 2. Organigrama de la empresa Mendotel S.A.

Marco Legal

Auxiliar De Taller
Cindy Pluas

Técnico en Sistemas y
Redes
Gerson Rodriguez

De acuerdo con la Constitucion del Ecuador en el art. 33, expresa que el

trabajo es un derecho y deber social, fundamental en la relacion de otros derechos

humanos. El Estado tiene la obligacion de garantizar un trabajo digno, respetando

la integridad del colaborador y sobre todo brindar retribuciones y remuneraciones

justas de acuerdo al desempefio y nivel de instruccion de cada trabajador, cabe

recalcar que el trabajo debe ser un derecho que permita la libertad de escogerlo y

aceptarlo (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).
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Con respecto al Cadigo de Trabajo, en el capitulo tres relacionado a los
efectos de un contrato de trabajo, este indica en el art. 38, que los riesgos
ocasionados en el trabajo, ya sea por algun tipo de dafio o deterioro que se
presenten en las instalaciones, sera cargo del empleador, en caso de sufrir algin
tipo de lesion fisica, este se encuentra en la obligacion de indemnizarlo de acuerdo
a las disposiciones que se establecen en el Cédigo de Trabajo, siempre y cuando
tal beneficio no sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(Asamblea Nacional Constituyente, 2019).

De acuerdo con la Constitucién del Ecuador, en el art. 328, se establece que la
remuneracion debera ser justa y equitativa en base al nivel de instruccion
académica y perfil profesional del trabajador, lo cual permitird obtener un salario
digno que cubra sus necesidades como las de su familia. Este factor no sera
inembargable, salvo aquellos que deberan otorgarlo para el pago de pensiones de
alimentos. Adicional a esto, el pago de dicha remuneracion se debera establecer
en plazos convenidos por el empleador y el mismo no podra ser descontado ni
disminuido, a menos de que exista alguna autorizacion por parte del trabajador
que asi lo requiera (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

En base al cuarto capitulo que se encuentra integrado por las obligaciones del
empleador y trabajador del Codigo de Trabajo, se expone en el art. 42 que el
empleador tendréa la obligacion de pagar lo que le corresponde al trabajador, de
acuerdo a los términos establecidos en el contrato y a las disposiciones entabladas
en el cddigo mencionado; ademas de asegurar un lugar de trabajo digno de
acuerdo a las medidas de prevencion y seguridad. Es obligacién para el empleador
Ilevar a cabo la indemnizacién del trabajador en caso de existir algun accidente

que repercuta en la salud e integridad del mismo; asi como proporcionar al
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trabajador un trato considerado con el fin de evitar maltratos fisicos o emocionales

(Asamblea Nacional Constituyente, 2019)

Capitulo 111
Marco Metodoldgico
Este capitulo contiene la metodologia que se implementa para la

investigacion, la misma que inicia estableciendo el enfoque, el método, asi como
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su alcance, continuando con el procesamiento de los datos, determinando las
variables mediante su operacionalizacion, identificando la técnica y su poblacion.
Enfoque de la Investigacion

El enfoque cuantitativo se refiere a aquel que usa la recoleccién de datos y el
analisis para poder probar hip6tesis, asi como contestar las preguntas de
investigacion, mediante este enfoque se puede medir variables a través del uso de
la estadistica inferencial y descriptiva (Naupas, Valdivia, Palacios & Romero,
2018).

Se aplica para el estudio el enfoque cuantitativo, puesto que se pretende dar
respuesta a las preguntas de investigacion a través del uso de medicion de las
variables clima organizacional y desempefio laboral por medio de la aplicacion de
la estadistica.

Método de Investigacion

El método deductivo es aquel que descompone el todo en partes; es decir que
siempre inicia con el conocimiento general hacia lo particular, ademas tiene como
caracteristica el hecho de contener un analisis. Se dice que este método parte de
las generalizaciones previamente establecidas, principios, reglas o leyes que
permitan la resolucion de problemas particulares (Andrés, 2016).

El método deductivo se aplica en la investigacion, debido a que es necesario
comprender con claridad de manera general el clima organizacional y el
desempefio laboral, lo que partié con una revision de la literatura, para luego
medir las variables en el contexto de estudio.

Alcance de Investigacion
El alcance correlacional es aquel que facilita la descripcion de dos variables

asociadas entre si con el proposito de lograr hacer predicciones de su
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comportamiento futuro (Gonzélez, Escoto & Chavez, 2017). En cambio, el
alcance descriptivo se trata de lograr conseguir informacion de manera detallada
acerca del fendmeno de estudio, es decir que mediante este alcance se puede
especificar los perfiles, caracteristicas y propiedades de un objeto, persona,
comunidad, grupos, procesos u otro fenémeno (Barragan & Terceros, 2017).

Para la presente investigacion se utiliza el alcance tanto descriptivo como
relacional, ya que se busca mediante conocer a profundidad las caracteristicas del
clima organizacional de la empresa Mendotel S.A., asi como el nivel de
desempefio de los trabajadores de dicha empresa, con la finalidad de poder ver su
asociacion.
Procesamiento de Datos

Para llevar a cabo el procesamiento de los datos se debe empezar con la
revision de la estadistica inferencial, la cual segun Gutiérrez y VVladimirovna
(2016) se trata de una parte de la estadistica que se dedica al trabajo de muestras,
con las cuales busca deducir aspectos de suma importancia de toda la poblacion,
para esto se debe dar respuesta a varias preguntas que dependen de conocimientos
sobre las matematicas y probabilidad. Es necesario el uso de la estadistica
inferencial, ya que se pretende estudiar las variables clima organizacional y
desempefio laboral partiendo su estudio a traves del calculo de la muestra, con lo
cual permita recolectar datos importantes de la poblacién que conlleven a
establecer la asociacion de ambas variables.

La correlacidn es aquella técnica que se encarga de evaluar la relacion lineal
entre dos variables, siendo la correlacion mas usada la conocida correlacion de
Pearson, que es representada mediante la letra r, su calculé se realiza mediante la

formula donde se divide la covariabilidad de Xy Y para la variabilidad de X y Y
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por separado (Gonzélez et al., 2017).

Ademas, las medidas de tendencia central, que Acosta (2015) las define como
medidas estadisticas de datos que brindan informacién acerca de la manera como
se agrupan los valores de los datos en relacion a un valor central. Las medidas de
tendencia central son tres la moda, la mediana y la media. La media es también
conocida como promedio y se la considera como una de las medidas méas usadas,
se dice que esta representa el valor medio de diversos datos y que se la consigue
por medio de la suma de todos los datos de una serie de datos cuantitativos, cuyo
resultado se lo divide por la cantidad de datos totales; por Gltimo, se simboliza
mediante la letra equis con una raya en la parte superior (x). Para la investigacion
se aplicaran medidas de tendencia central especificamente la media, ya que a
través de esta medida de tendencia central se pueden relacionar las variables clima
organizacional y desempefio laboral; ademas de cuantificar las dimensiones
evidenciando el equilibrio de cada variable.

Los graficos estadisticos son un elemento que forma parte de la cultura
estadistica, ya que para esto se requiere de leer e interpretar medidas, graficos y
tablas de resumen, asi como de evaluar, interpretar y socializar la informacion,
ademas de lograr comprenderlo para luego utilizar las herramientas y lenguaje de
la estadistica (Diaz, Giacomone & Arteaga, 2017). La gréafica de barra es aquella
que permite representar datos que estan agrupados por varias categorias, dichos
satos se pueden representar de dos maneras que son mediante barras verticales u
horizontales (Socconini, 2019). Es importante el uso de graficos estadisticos para
lograr un andlisis e interpretacion adecuada acerca del clima organizacional y el
desempefio laboral; para el presente estudio se aplican graficos de barra debido a

la cantidad de elementos que contienen ambas variables.
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Técnica de Recoleccién de Informacion

La encuesta es aquella que permite conseguir informacion real acerca de un
tema especifico directamente del publico objetivo, dicha informacion se recolecta
a través de un cuestionario de preguntas que pueden ser abiertas o cerradas
(Arenal, 2018).

La técnica para recolectar datos de la investigacion es la encuesta, en este
caso se aplican dos cuestionarios uno para el tema de clima organizacional y otro
para desempefio laboral. El cuestionario de clima organizacional fue obtenido de
los autores Bustamante et al. (2016), el mismo comprende un total de 44
preguntas que estuvieron divididas por dimensiones que fueron: colaboracion y
buen trato (siete items), motivacion laboral (tres items), iniciativa participativa
(seis items), desarrollo profesional (cinco items), apoyo al emprendimiento (seis
items), equipos y distribucion de personas y material (tres items), organizacion y
desempefio (cuatro items), estabilidad laboral (tres items), comunicacion y
desarrollo (cuatro items), asi como autonomia y profesionalismo (tres items).

Las preguntas estan estructuradas bajo la escala de medicion de Likert,
basandose en cinco alternativas que son: totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. El
instrumento fue validado por medio de las medidas KMO, la prueba de
esfericidad de Bartlett y el Alfa de Cronbach que tuvo un valor de 0.905.

Para la variable desempefio laboral se aplica un cuestionario que fue validado
por tres expertos, los mismos corresponden a los nombres de Edwin Martinez,
Santiago Gallady y Samuel Rivera, todos bajo un grado académicos de magister.
Este instrumento contiene un total de 30 preguntas que se dividen de acuerdo a las

tres dimensiones que son personalidad (nueve items), habilidades (diez items) y
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motivacion (once items). Al igual que la variable anterior se mide bajo la escala
de Likert con cinco opciones que fueron siempre (5), casi siempre (4), a veces (3),
casi nunca (2) y nunca (1). Este instrumento fue validado por expertos y mediante
el Alfa de Cronbach con un valor de significancia de 0.911 (Gallardo, 2017).

Los niveles y rangos para la variable desempefio laboral se basa en diferentes
rangos dependiendo las dimensiones. La dimension personalidad cuando es baja
tiene puntuacién (9-21), medio (21-33) y alto (36-45). La dimensién habilidades
para bajo (10-23), medio (23-36) y alto (36-45). La dimensién motivacién para
bajo (11-26) que significa malo, medio (26-41) que es regular y alto (41-55) que
quiere decir bueno.

Poblacion y Muestra

La poblacion es conocida también como universo, el cual se trata de un
conjunto finito o infinito de acontecimientos, ideas u objetos de gran cantidad de
datos que tienen una misma caracteristica. La poblacion finita es aquella que
contienen datos que pueden ser contados y la infinita se trata de a