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RESUMEN

La presente tesis de Pregrado busca la intencion de identificar las dimensiones
culturales que afectan el clima y la fuerza del clima laboral en la empresa
Flexiplast, mediante herramientas de medicion de estos elementos en una
muestra tomada a los colaboradores de la empresa. Se explicara a detalle la
definicién de clima y cultura con hincapié en sus diferencias, una vez aclarado
estos conceptos sumamente importantes de conocerlos a profundidad se procede
a especificar las técnicas detalladas que se utiliz6 para la investigacién y el
andlisis de los resultados del cuestionario realizado a los colaboradores
(encuestados 427).

Este estudio lograra ayudar a los directores tomar decisiones que ayuden a
mejorar el potencial del clima laboral de la empresa, mejorando asi su
funcionamiento; con estos resultados se analizara y se explicara la relacién de los
aspectos que forman el clima y la cultura, la parte final se mostrara la relacion de
estos aspectos con un modelo tedrico de correlacion, al finalizar se indicara
recomendaciones importantes con respecto a clima, cultura, dimensiones y sus
relaciones para evitar errores en préximas investigaciones, actuando de forma

precisa para mejorar los elementos en la empresa.

Palabras clave: Cultura laboral, clima laboral, fuerza del clima, fuerza de la

cultura, dimensiones culturales.



ABSTRACT

This undergraduate thesis seeks the intention of identifying the cultural dimensions
that control the climate and the strength of the work environment in the Flexiplast
company, by means of measuring tools for these elements in a sample taken from
the company's collaborators. The definition of climate and culture will be explained
in detail with emphasis on their differences. Once these extremely important
concepts have been clarified to know them in depth, we proceed to specify the
detailed techniques that were used for the investigation and analysis of the results
of the questionnaire carried out to collaborators (427 respondents).

This study will help directors to make decisions that help improve the potential of
the company's work environment, thus improving its operation; With these results,
the relationship of the aspects that make up the climate and culture will be
analyzed and explained, the final part shows the relationship of these aspects with
a theoretical correlation model, at the end it wil indicate important
recommendations regarding climate, culture , dimensions and their relationships to
avoid errors in future investigations, acting precisely to improve the elements in

the company.

Keywords: Work culture, work environment, strength of climate, strength of

culture, cultural dimensions.



1. INTRODUCCION

El crecimiento de las empresas se basa en aumentar la productividad y efectividad
tanto individual como grupal de la organizacion, aplicando procesos planificados y
sistémicos, donde el clima y la cultura organizacional son esenciales; ya que a
través de la evaluacion se conocerd las fortalezas y debilidades de la empresa. El
clima laboral de una organizacion es fundamental para el éxito de una empresa,
entonces cuando de organizaciones se refiere el estudio no puede limitarse solo de
estructuras administrativas; ya que se dejaria por fuera los aspectos importantes que
corresponden a sus recursos humanos. Analizar una organizacion implica entender
un sistema de interrelaciones que existen en grupos humanos, la correlacién interna
y externa que sustentan y como este afecta los objetivos organizacionales, tomando
en cuenta que el recurso humano es quien genera valor y diferencia; lo cual permite
que la empresa sea competitiva. El clima laboral estd basado en las diferentes
percepciones individuales, es decir los patrones periddicos de sus comportamientos,
sentimientos, y actitudes caracterizando la vida en la empresa, y también se basa en
las situaciones actuales en una empresa y los lazos entre grupos de trabajo,
empleados y el desempenio laboral; lo cual, casi siempre la gerencia maneja el clima
con gran facilidad que la cultura, con el fin de afectar de forma directa el
comportamiento de los colaboradores. En el presente estudio no se pretende acabar
todas las definiciones de clima laboral, sino recuperar el clima laboral en la empresa
con excelentes resultados (Dominguez et al., 2013).

En base a lo expuesto, sera primordial llevar a cabo estudios sobre la fuerza del
clima laboral en la empresa, lo cual contiene elementos que inciden en los procesos
y resultados que no son muy visibles encontrar; los elementos son la consecuencia
de procesos psicolégicos que nacen de los grupos humanos generando un impacto
individual y organizacional. El clima laboral es importante ya que esta formado por
directrices que cada colaborador tiene de si mismo y de la organizacién por lo cual
Hall(1996), define que la especial importancia del clima laboral radica en el hecho de
que el comportamiento de un colaborador no es una consecuencia de los factores
organizacionales que existen, sino de las percepciones que tenga el colaborador de
la organizacién; por lo que debemos enfatizar en su estudio y en el establecimiento



de dimensiones culturales que permita crear recursos o herramientas que describan

el tipo de clima que existe en nuestra organizacion Flexiplast (Guevara, 2018).

1.1. PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢ Existen dimensiones culturales que afectan el clima y la fuerza del clima laboral en

la Empresa Flexiplast?
1.2. OBJETIVO GENERAL

Identificar las dimensiones culturales que afectan el clima y la fuerza del clima
laboral en la empresa Flexiplast.

1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir los componentes culturales relacionados con el clima laboral.
|dentificar el estado de clima laboral predominante en la empresa.

Determinar la fuerza del clima laboral que predomina en la empresa.

w0 np o

Establecer la relacion entre las dimensiones culturales, el clima laboral y

la fuerza del clima laboral.

1.4. HIPOTESIS

Existe relacion entre las dimensiones culturales, el clima y la fuerza del clima laboral.

2. MARCO TEORICO

2.1. Clima laboral

La definicion de clima laboral se establecié a partir de varias investigaciones de
diferentes autores primordialmente de Lewin et al.,(1939), donde describe que el
comportamiento de un individuo en el area de trabajo no depende solo de
caracteristicas personales, sino también de la manera que percibe su clima laboral y
los componentes de las empresas; el individuo esta inmerso dentro de un clima
determinado por la naturaleza particular de la empresa (Santana &Cabrera, s.f,
p.297). Los autores Morser y Reimer (1956), realizaron un estudio de cuatro
divisiones de una camparna donde analizaron la influencia de la participacion que
tiene los trabajadores al momento de tomar decisiones; los resultaron fueron que

bajo la influencia de un proceso no participativo existe una improductividad con un
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incremento del 25%, sin embargo, en los procesos no participativos existe una
disminucién de lealtad, actitudes, intereses y desarrollo del trabajo (Santana
&Cabrera, s.f, p.297).

El estudio desarrollado primero por Likert (1961), después por Morse y Reiner y
luego Kats y Kahn (1966), tiene relacion en el contexto humano donde no solo
analizaron resultados y la eficacia de la empresa sino también del personal, los
autores consideran que la atmosfera y el clima de la organizacion afecta mucho el
comportamiento de los trabajadore. El trabajo realizado por Moran y Volkwein
(1992), bajo el planteamiento estructural establece que el clima es considerado
como una manifestacion de la estructura de la organizacién independientemente de
las percepciones de los individuos; el clima se forma cuando los miembros de la
empresa se encuentran expuestos a unas mismas caracteristicas estructurales. Por
el contrario, bajo el planteamiento perceptual la base para la formacién de clima
laboral se encuentra en el individuo, donde el clima es un proceso psicolégico que
describe condiciones de la empresa; en cambio, para la perspectiva interactiva clima
es la interaccion de los individuos como respuesta dada a las situaciones objetivas y
compartidas de la empresa es la base para la formacién del clima laboral. Y
finalmente en el ambito cultural clima se crea por un grupo de interacciones
individuales que comparten mismas caracteristicas como es la cultura
organizacional; esta Ultima perspectiva no se tratara en la delimitacién conceptual
del clima puesto que se solapa con el concepto de cultura organizacional (Santana
&Cabrera, s.f, p.297

2.1.1. Perspectiva estructural
Una de las primeras definiciones aportada por Halpin y Croft (1963), donde
sostienen una analogia: el clima es a la empresa como la personalidad al individuo,
a partir de esta analogia muchos autores han seguido conceptualizando bajo esta
analogia entendiendo el clima como uma serie de caracteristicas organizativas; para
Forehad y Gilmer (1964), el clima laboral es un conjunto de caracteristicas objetivas,
perdurables y facilmente medibles, esto hace que uma empresa se distinguen de
otra el clima es el estilo de direccion, normas y medio ambiente fisiologico,
finalidades y procesos de contraprestacion. Para Gilmer (1996) y Sabo (1998),
expecifica que el clima laboral se identifica como las caracteristicas que diferencia

3



una empresa de otra y que influyen en el comportamiento de las personas que
integran la empresa. Tambien Scheider (1975), amplia el concepto y las
dimensiones que contituyen el clima laboral incluyendo aspectos de seguridad, el
servicio o el acoso sexual; por otro lado los autores Litwin y Taguiri (1968), definen el
clima laboral como la calidad perdurable del ambiente interno de una empresa que
es experimentada por sus miembros, donde influye en su comportamiento y puede
ser descrita como valores de un conjunto particular de actitudes y caracterticas de
una empresa (Santana &Cabrera, s.f, p.298).

2.1.2. Perspectiva Perceptual
Uno de los primero autores que definen el clima laboral bajo la perspectiva
perceptual son Litwin y Stringer(1968), lo cual para ellos la percepciéon es el
ingrediente critico del clima y definen el clima como un conjunto de propiedades
medibles del entorno de trabajo, bajo las percepciones colectivas de los individuos
que trabajan en dicho entorno y en que influye en su comportamiento; también en la
misma linea esta Scheinder y Hall (1972), donde definen al clima como un conjunto
de percepciones globales sobre el ambiente de la empresa que son realizados por
los individuos. El autor Moos(1973), describe al clima un aspecto del entorno que
conforma caracteristicas psicosociales de un grupo de individuos; igualmente
Scheinder y Snyder (1975), considera el clima como un conjunto de percepciones
individuales formadas por la empresa, mientras Jones y James (1979), definen al
clima como un referido a la parte cognoscitiva de las personas basandose en las
descripciones de la situacién, compromete un proceso psicoldégico que pasa de
percepciones Unicas a mas abstractas sobre los significados de la situacion; también
tiende a estar relacionado con caracteristicas que se relacionan directamente con la
experiencia del individuo y es multidimensional, es decir un conjunto de dimensiones
aplicables a una variedad de situaciones (Santana &Cabrera, s.f, p.298).
El clima laboral se define como las percepciones compartidas politicas,
procedimientos, practicas que experimentan los trabajadores y como sus
comportamientos observan ser recompensados; con respectos a los estudios los
temas primordiales de la Psicologia organizacional empiezan por el clima recalcando
que las organizaciones no cuentan con un clima singular mas bien son climas
multiples diferentes, tanto en el proceso como en sus resultados (Schneider et al.,
2012).



Para Argyris (1958), al clima organizacional lo defini6 como términos de politicas
organizacionales de manera formal, valores, necesidades y personalidades de los
trabajadores; también argumento que el clima organizaciones depende mas de las
percepciones antes que de las suposiciones. En un estudio de Forehand y Gilmer
(1964), describieron al clima organizacional como el “conjunto de caracteristicas que
describen a la empresa y la diferencian de otras empresas, son aproximadamente
duraderas en el tiempo y repercuten en el comportamiento de los colaboradores de
la organizacién; también para Gregopoulos (1963) define el clima organizacional
como una estructura normativa de estdndares y actitudes de comportamientos que
aportan una base para aclarar os acontecimientos y actuar como fuente de presién
para guiar las actividades. El trabajo de investigacién realizado por Litwin y Stringer
(1966), crearon un marco de clima organizacional donde introdujeron seis
dimensiones de clima organizacional: responsabilidad, riesgo, estructura,

recompensa, apoyo y calidez (Kundu, 2007).
2.2. Las Dimensiones del clima laboral.

Una hipoétesis de la teoria y la investigacion en el ambito de clima laboral fue que los
entornos sociales podian calificarse por un numero limitado de dimensiones; los
autores Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), reconocieron cuatro
dimensiones ordinarias a varias investigaciones climaticas: grado de estructura
impuesto a la situacién, autonomia individual, orientacion a la recompensa vy
consideracion, calidez y apoyo; también James y James(1989), James y Mcintyre
(1996), James y Sells (1981), detallan otras cuatro dimensiones identificadas en
varias investigaciones: cooperacion, amabilidad y calidez del grupo de trabajo,
desafio laboral y autonomia, estrés de roles y falta de armonia, facilitacion de
liderazgo y apoyo; estoy autores sugirieron que los individuos desarrollaron una
captacion global u holistica de su entorno de trabajo por ejemplo: James y Jones,
(1974), afirma que se puede aplicar a cualquier numero de contextos y empresas,
sin embargo a lo largo del tiempo el nimero de dimensiones climaticas han
aumentado y se han identificado como objetivos de evaluacién a extenderse, lo que
se ha provocado confusion y un lento avance teérico (Malcom et al., 2005).

El autor Glick 's (1985), en la investigacién de campo enumero una lista abreviada
de dimensiones climaticas, incluyendo la psicologia del lider; donde los autores

Gavin y Howe(1975), proponen las dimensiones de confianza y consideracion
5



gerencial; Payne y Mansfield (1978), mentalidad abierta; Schneider, Parkington y
Buxton (1980), calidad del servicio; Payne y Mansfield (1978), distancia; Drexler
(1977), flujo de comunicacién; Joyce y Slocum (1979), centralidad; Lawler, Hall y
Oldham (1974), orientacion al riesgo y James (1982), capital; la busqueda de nuevas
dimensiones siempre ha sido continua ya que siempre se busca mejorar el clima
laboral en las empresas. Se ha desarrollado nuevas escalas de clima como es el
clima de organizaciones empresariales, Schneider (1975,1990,2000), evita medidas
generales muldimensionales de clima y respalda por un enfoque climatico de
aspectos especificos donde el clima estd vinculado a algo de interés; el autor
sugiere que las dimensiones del clima laboral aplazara segun el propésito de la
investigacion y la opinién de interés, y que las medidas generales de la empresa, el
clima contendra dimensiones del clima organizacional el clima abarca dimensiones
que no son importantes para cada estudio especifico; esta linea de razonamiento ha
promovido el desarrollo de medidas de muchas dimensiones del clima como el
servicio e innovaciéon (Malcom et al., 2005).

Las Dimensiones culturales que afectan el clima laboral propuestas por Ramos
(2017), donde afirma que tiene un impacto en clima laboral para cada nivel
establecido donde reafirma la conexién que existe entre clima y cultura, las
dimensiones culturales son innovacion organizacional, enfoque y liderazgo gerencial,
motivacion en la organizacién, reconocimiento al desempefio, estructura
organizacional, cooperacion, relaciones interpersonales, toma de decisiones,

procesos de control y justicia (Ramos & Tejera, 2017).
2.3. Niveles y fuerza del clima laboral.

La idea principal detras de la fuerza climatica no es nueva, ya que esta construccion
ha sido renovada por Meyer, Dalal y otros (2010), la cual esta relacionada a la
definicién de fuerza situacional; también Zohar y Luria (2005), sefala que un clima
débil puede resultar cuando los procedimientos y politicas no son concisas y/o
cuando las practicas que surgen de los procedimientos y politicas son
inconsistentes. Varias investigaciones revelan pruebas en apoyo del efecto
moderador de la fuerza en la relacién entre el nivel climatico y los resultados.
Colquitt et al.,(2002), ha descubierto que los climas son mas fuertes cuando las

empresas son mas pequefas y menos diversas; y el clima es mas denso cuando las
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empresas son mas interdependientes y tienen una mayor identificacidon de grupo,
cuando las empresas son mas cohesivas y cuando la tendencia promedio de la
empresa es mayor. Las investigaciones estudiadas de la fuerza climatica es el
liderazgo, que muestra que las empresas tienen climas mas fuertes cuando los
lideres brindan mas informaciéon siendo mas simple y con patrones de
comportamiento menos variables y ser mas transformador (Schneider et al., 2012).

Se establece que los trabajadores interactian mas, se comunican mas y son mas
interdependientes cuando los lideres se comunican mas y comparten una vision
estratégica en el trabajo siendo asi que el clima en la empresa sera mas fuerte;
entonces se puede concluir que un clima positivo y fuerte sera superior a un clima
débil por lo cual la practica son claras, para poder maximizar la probabilidad de
alcanzar los objetivos de la empresa, lograr las metas de desempeno y resultados es
esencial para suscitar de manera consistente y contundente un clima enfocado

positivo (Schneider et al., 2012).
2.4. Desafios en la medicion del clima laboral.

Existen grandes desafios al medir el clima laboral de una empresa, un ejemplo para
adoptar esto es la investigaciéon Schneider & Bartlett (1968), se centraron en el nivel
individual de andlisis el cual tuvieron varias complicaciones con la cuestion si el
clima es una construccién de experiencia individual y/o una unidad o atributo
organizativo en otras palabras, hubo confusién entre el nivel de la teoria y el nivel de
datos y andlisis. Las empresas tienen el reto de evaluar elementos culturales que
condicionan su comportamiento con el fin de guiar y fortalecer el potencial humano
hacia la obtencion de buenos resultados a nivel organizacional, individual y grupal;
es decir que la cultura laboral desde la importancia humana es un factor
determinante del bienestar de lo grupo de interés y los empleados. La cultura laboral
es intangible en sus fundamentos, entonces los valores, creencias, marcos de
referencia y las normas no palpables, logra evidenciar su influencia dentro de la
empresa a través de sus colaboradores, entonces la cultura influye mucho en el
comportamiento de los trabajadores de la empresa (Rivera et al., 2018).

Un desafio que las empresas deben lidiar al medir el clima de la organizacion, tomar
en cuenta las dimensiones culturales ya que se deben realizar revisiones
constantemente, porque siempre existen nuevos elementos que nacen cada vez en

relacién con el clima laboral; se debe revisar con exactitud si las dimensiones se
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relacionan o no con las caracteristicas de las personas o con los comportamientos

de la organizacion (Ramos & Tejera, 2017).
2.5. Cultura organizacional.

Una cultura organizacional cumple varias funciones en una empresa, como trasmitir
sentido de pertenencia a los trabajadores ayudandoles a tener compromiso por
encima del interés personal, aporta a la estabilidad social gracias a la buena
integracion de los trabajadores, controla a la empresa a través de comportamientos
y actitudes, motiva a los trabajadores en sus actividades, también orienta a la
empresa hacia el éxito y crea distincion entre empresas. Varios autores definen los
elementos que conforman la cultura organizacional como es la definicion de Shein
(1984), define la cultura como un patron de compartir el conocimiento de lo
aprendido al enfrentar sus problemas de adaptarse e integrarse, lo cual ha sido
valido para poder ensefar a los nuevos miembros la forma precisa para pensar,
percibir y sentir para solucionar los problemas (Ramos, 2010).

También Ponjuan (2003), da su concepto sobre la cultura organizacional como “el
conjunto dinamico de valores, ideas, habitos y tradiciones compartidos de los
colaboradores que trabajan en las empresas que regulan su funcionamiento”;
entonces las empresas de éxito se basan en lo que defienden y con qué seriedad se
toman su formacion de valores (Ramos, 2010).

El autor Rousseau (1990), define la cultura como el conjunto de cogniciones
compartidas por los miembros de una determinada unidad social, las cuales se
adquieren a través del aprendizaje y de procesos de socializacién que exponente a
los individuos a diversos elementos culturales, como actividades e interacciones,
informaciones comunicadas y artefactos materiales que confrontan la experiencia
social al tiempo que dotan a sus miembros de valores compartidos, marcos de
comprensién comunes y sistemas de creencias y de expectativas; la cultura no es
uniforme ni estatica, ya que cambia y se configura de manera a lo largo del tiempo
(Santana & Cabrera, s.f, p.301).

Los autores Trice y Beyer (1993), definen que la cultura humana emerge a partir de
los esfuerzos desplegados por sus miembros para afrontar incertidumbres y
ambigledades, proporcionandoles individual y colectivamente conjunto mas o
menos articulados de ideas que les permitan responder a sus experiencias (Santana
&Cabrera, s.f, p.301).



Segun Angela Sofia Preciado (2005), la cultura es totalidad porque esta relacionada
con la forma de compartir y en cuanto al caracter el concepto es ordenante, el cual
busca la manera de unir los pensamientos y la forma de actuar de los trabajadores;
para Carlos Eduardo Méndez Alvarez (2006:91), la cultura laboral es la conciencia
colectiva que se expresa en el sistema de significados compartidos por los
trabajadores que los caracteriza y diferencia de otros, institucionalizando vy
estandarizando sus conductas sociales; estos comportamientos y significados son
determinados por la definicidon que el lider de la empresa tiene sobre el individuo, la
estructura, el sistema cultural y el clima de la empresa asi como la interrelacion y
cooperativa influencia que existe entre estos (Velasquez, s.f, p.64).

Hablar de cultura organizacional, es muy complejo ya que hay distintas definiciones
y constructos realizados; donde las caracteristicas mas representativas de todas las
definiciones son que la cultura es un conjunto de valores trasmitidos y aprendidos
que pueden tomar forma en la organizacion, por medio de practicas interpretadas
mediante normas y reglas. Handy (1985), indica que hay 4 tipos de culturas que son
el poder, las tareas, el rol y las personas; las cuales cada tipo pueden describir una
organizacion entera. Harrison (1972) describe que la cultura proporciona las
prescripciones para las formas en lo que las personas deberian trabajar en cada
organizacion; también Schein (1992), establece una definicion dinamica de cultura
“‘donde describe que la cultura de grupo como un patron de supuestos basicos
compartidos, donde el grupo aprende para solucionar los problemas de adaptacion
tanto externa como interna, lo cual ha funcionado muy bien para ser valido y por lo
tanto a los nuevos miembros se les ensefa esta via para pensar, percibir y sentir en
relaciéon con esos problemas; el cual existen cuatro aspectos fundamentales, primero
la cultura tiene que ver mucho con supuestos de cdmo piensan, perciben y sienten
los miembros del grupo sobre las circunstancias y no hay patrones de conducta
abiertos; como segundo, la cultura es parte de un grupo; como tercero la cultura se
aprende; y como ultimo la definicién contiene dos funciones de la cultura: resolver
los problemas de integracion internamente y la de adaptarse externamente (Diaz,
2005, p.6).



2.6. Relacion entre cultura y clima organizacional.

Los investigadores que se dedica al estudio del clima y cultural laboral discrepan
sobre las semejanzas y diferencias que existen, resultando dificil tener conclusiones
definitivas. El autor Denison (1996;644), tras comparar varias investigaciones, se
dice que el clima se desarrollé a partir de la teoria del campo Lewiniana, mientras
que el estudio de la cultura se encuentra en el marco del interaccionismo simbalico,
con raices en la obra de G.H. Mead (1934) y en el de la construccién social por
Berger y Luckman (1996), establece varias caracteristicas. En la tabla 1 se presenta

algunas diferencias (Santana &Cabrera, s.f, p.302).

Tabla 1: Relacion entre cultura y clima organizacional.

Clima Cultura
Disciplina Psicologia Sociologia/Antropologia
Fundamentacion Perspectiva Lewiniana  Construccionismo
Teorica Conducta F-(persona social/ Teoria critica
ambiente)
Orientacion Instantdnea /no Evolucion histérica
temporal historica
Nivel de analisis Consenso sobre Valores y presunciones
percepciones subyacentes
Metodologia Cuantitativa/Encuesta Cualitativa /
Observacion de campo.
Punto de vista Etic/Investigador (via Emic/Miembros (via el
de los miembros) investigador)
Epistemologia Comparativa/Nomotética Contextualizada/

Idiografica

Fuente: (Santana &Cabrera, s.f, p.302).

Para Denison(1996), permite comprobar que la cultura es diferente del clima, si bien

estos dos conceptos comparten algo en comun: tratar de describir y de explicar las

relaciones que hay entre grupos de personas que comparten ciertas situaciones y

experiencias, lo que demuestra el cuadro es que utilizaron varios métodos para

realizarlo, es decir lo argumentado no es acerca de que estudiar sino como
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estudiarlo, es posible identificar a su vez coincidencias en los conceptos ontoldgicos
y epistemoldgicos adoptados por los investigadores del clima y cultura, en
consecuencia establecer diferencias mas bien en funcién de dichos enfoques y no
tanto en el tipo de constructo estudiado. Por otro lado, Alcover de la Hera (2003),
reconocio la diferencia de menor grado, respaldan por trazar caminos que permitan
libertad de ambos conceptos con el objetivo de comprender el modo de que los
miembros experimentan en las empresas. Scheiner (2000), acepta la natural
convergencia del clima y la cultura, considerando que se trata de aspectos
complementarios y solapados capaces de traspasar los limites entre disciplinas a
través de investigaciones multimétodo. Reichers y Schneinder (1990:24), define que
un nivel general, existe un solapamiento esencial en estos dos conceptos y esto es
cierto cuando el clima y la cultura se contemplan como procesos mutuos, causantes
del uno al otro en un ciclo continuo en el tiempo, en resumen, Denison (1996),
considera que el debate entre estos dos conceptos es un clasico modelo
metodologias y epistemologias oscurecen una basica similitud importante. También
investigadores como Shein (2000) o Trice y Beyer (1993), ampara una evidente
distincion entre clima y cultura, si bien acepta su probable convivencia, Schein
presenta que el clima se considera como un artefacto cultural efecto de los valores a
los que se adhieren los integrantes y de las presunciones implicitas compartidas por
ellos, mientras que los otros autores resaltan que la cultura no es clima, ya que este
refleja evocacion individual acerca del ambiente psicolégico y no se ocupa de las
normas, creencias o los valores compartidos por grupos de individuos, elementos
que componen el nucleo de la cultura (Santana &Cabrera, s.f, p.302).

En una misma linea, Peterson y Spencer (1990), definen que la cultura se refiere a
asunciones subyacentes y valores compartidos sobre comportamientos del grupo,
estos autores encuentran 3 caracteristicas: La cultura laboral es caracter Unico y
definitivo de la empresa: la cultura laboral es persistente por estar arraigada en
asunciones y creencias subyacentes y la cultura laboral no puede ser cambiada
facilmente por eso se necesita muchos esfuerzos y duracion larga (Santana
&Cabrera, s.f, p.302).

La posicibn mas comun es que la cultura tiene que ver con elevaciones o
significados compartidos laborales se trata entonces de constructos diferentes, pero
bien interrelaciones entre si; la misma critica son Hoy y Sabo (1998:6), se aspira
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determinar las fuerzas subyacentes que motivan el comportamiento simbdlico de la
empresa, el cual procede una aproximacion cultural; lo que se pretende es explicar
las percepciones sobre el comportamiento de los trabajadores de la empresa, con el
fin de cambiarlo y manejarlo entonces procede la aproximacién del clima laboral.
Para otros autores la cultura es un elemento del clima y que en la formulacién del
concepto de cultura incluyen percepciones sobre comportamientos; para Taguiri
(1968), la cultura son elementos constitutivos del clima es un elemento de la cultura;
para Stop y Smith (1995), dice que el concepto de clima es mas estrecho que el de
cultura; el clima define las percepciones compartidas por los trabajadores de la
empresa, en lo que se refiere al ambiente de trabajo, y en cambio la cultura son
valores, asunciones y creencias que da identidad a la empresa e influye en el
comportamiento organizacional. Siguiendo a Keefe (1993), el clima en la practica
puede ser entendido como una medida de cultura , percepcion compartida de la
cultura por sus integrantes, el clima sera superficial y ligado al presente, en cambio
cultura sera algo mas de incorporar por los trabajadores y productos de una
experiencia; lo cual se sefala que los comportamientos y actitudes consecuencia de
los valores, creencias y significados compartidos establecen en parte el clima; para
Peterson Spencer (1990:3), la cultura asimila lo que es diferente en la empresa y
relativamente estable; el clima es el patrén de percepciones de los miembros de la
empresa en torno a las dimensiones de la vida empresarial. Por ultimo, Hosftede
(1998), denomina practicas de la empresa parece coincidir con el clima tanto
conceptual como metodolégicamente; bajo esta exposicidn, el clima laboral seria la
parte mas superficial de la cultura laboral, las creencias, valores y actitudes serian la
parte escondida de iceberg de la cultura laboral (Santana &Cabrera, s.f, p.302).
Cuando hablamos de cultura laboral siempre esta inmerso el tema de clima laboral,
se dice que cultura son todos aquellos elementos fundamentales acentuados; en
cambio el clima es lo mas superficial que se presenta de forma explicita. La cultura
se centra en politicas, valores y misién que se dirigen dentro de las empresas que a
la vez predomina directamente en el comportamiento y la percepcién que tendran los
trabajadores en el ambiente de trabajo llamado clima, al igual que estan constituidas
por las percepciones de los trabajadores (Camargo,2007).
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3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque

El estudio de la presente investigacion se sustentd en un enfoque de investigacion
cuantitativo por lo que el andlisis estadistico y la recoleccion de datos se realizé a
través de un cuestionario, logrando interpretar variables relevantes de la
investigacion y realizar conclusiones. De modo que el enfoque cuantitativo es
comprensible, explicativo y predicativo de lo real, con una concepcion: objetiva,
unitaria, estatica y reduccionista de la realidad siendo un método confiable,
mensurable y comprobable (Canto,2013).

3.2. Linea de investigacion.

La investigacion se encuentra en la linea de investigacion de Organizacion,
Tecnologia y Conocimiento debido a que estudia las formas de accién racional
cooperativa y como estas formas se articulan con las diferentes actividades
humanas en este caso con los colaboradores de Flexiplast y como las relacionan

con las dimensiones.
3.3. Tipo de investigacion

El siguiente estudio presenta una investigacion descriptiva correlacional donde se
manifiesta el conocimiento de una realidad, en una situacién de espacio y tiempo;
mediante la observacién o pregunta, donde la correlacién determinara el grado de
relacion entre las variables establecidas describiendo las situaciones sin introducir
modificaciones, a través de preguntas precisas: ;Qué?, ;Cbébmo?, ;Ddnde
?,¢Cuantos individuos o casos se observaron?, ;Cuando ocurre?, ;Cuéles se

observaron? (Rojas, 2015).

Por su parte, la investigacion descriptiva fue muy util para la construccién del
conocimiento, ya que en el ambito a investigar los estudios de forma descriptiva
conforman una investigacion cuantitativa con descripciones exactas y cuidadosas
(Bisquerra et al., 2009, p.198).
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3.4. Técnicas de recoleccion de informacion

Para el método planteado se utilizé datos recogidos de fuentes primarias, ya que se
clasifican y sistematizan datos de la realidad; asi como también, se recolecto la
informacion directamente de los trabajadores, con ayuda de la observacién y la
encuesta, con el objetivo de identificar el clima laboral de la empresa Flexiplast
(Cancela, 2010).

Para poder cumplir los objetivos establecidos la técnica para recolectar la
informacién fue la herramienta encuesta, una técnica de recoleccion de datos a
través de interrogantes a sujetos cuyo propoésito es recabar de manera sistematizada
las medidas sobre las definiciones que se derivaran de un problema de
investigacion; mediante preguntas organizadas en un cuestionario. La encuesta tuvo
un lenguaje especifico ya que se aplica el tratamiento de datos de naturaleza
cuantitativa, donde permitié proveer los datos numéricos para pruebas estadisticas y
para evaluar y establecer las relaciones de las variables dependientes e
independientes (Lopez, 2015).

Este estudio de investigacion a través de la encuesta pretende identificar las
dimensiones culturales de Flexiplast, evaluando factores internos. La encuesta fue
enviada a los correos electrénicos de los trabajadores con el propdsito de interpretar
variables empiricas, a través de preguntas cerradas, preguntas con alternativas u
opcién de respuestas delimitadas, interrogantes concretas para obtener resultados
validos y fiables (Lépez, 2015).

El cuestionario se cred centrado en diez dimensiones culturales basado en el
estudio realizado por Nunez (2017), en la identificacion de dimensiones para
empresas ecuatorianas donde se encontré que para medir el clima laboral de los
colaboradores las dimensiones mas importantes son: enfoque y liderazgo gerencial,
innovacion organizacional, reconocimiento al desemperio, estructura organizacional,
motivacion en la organizacion, toma de decisiones, cooperacién, relaciones
interpersonales, proceso de control y justicia. Se implemento la escala Likert de 5
puntos, permitiendo medir las percepciones del nivel que influye en dimensiones
culturales en el clima laboral, los puntos establecidos para el cuestionaron son: nada
influyente, poco influyente, indiferente, influyente, muy influyente. También se
presentd la definicion de fuerza de clima laboral midiendo la percepcion en cada
14



puesto de los trabajadores. El instrumento se encuentra compuesto por cinco etapas
(Nunez, 2017).

1. Percepcidn del clima laboral.

2. Influencia de la cultura en el clima del puesto de trabajo.
3. Influencia de la cultura en el grupo de trabajo.

4. Influencia de la cultura en la empresa.

5. Datos sociodemograficos.

Estas etapas ayudaron establecer variables significativas, realizar comparaciones,
plantear hipétesis y tener mayor amplitud en temas de gran interés (Bazzano &
Montera, 2016, p.6).

3.5. Muestra

La poblacién de Flexiplast es finita con mas de cien individuos, por lo cual se calculd
la muestra con una poblacion de 430 trabajadores a un 5 % de error y 95% del nivel
de confianza; para establecer los elementos de la muestra se implementé un
muestreo no probabilistico ya que dependera de las caracteristicas y criterios
establecidos. Se realizara el muestreo no probabilistico por conveniencia debido a
que se seleccionard sujetos que acepten ser incluidos en la investigacién. La
muestra determinada para este estudio es de 203 colaboradores, finalmente la
encuesta fue satisfactoria donde contestaron 427 trabajadores (Flexiplast, 2019).

3.5.1. Descripcion de la empresa

Flexiplast empresa privada creada en 1994, dedicada a la produccion de productos
plasticos muy flexibles sus lineas son: Empaques de alta barrera, laminas de uso
agricola, empaques para vacio, bolsas de basura, doypacks, bolsa camiset,
laminados, termo encogibles, henolaje e invernadero y productos desarrollados en
funcién del requerimiento del cliente. Flexiplast es lider en la fabricacion de
productos plasticos, es una organizacion creativa y eficiente, con personal calificado,
motivado y comprometidos en la permanente busqueda de la excelencia; empresa
eficiente y de alto desempeno el cual cuenta con un equipamiento de alto nivel que
permite estar a la vanguardia tecnoldgica en todos los procesos productivos. Cuenta
15



con calidad y experiencia el cual trabaja de la mano con cada uno de los clientes
para desarrollar productos que satisfagan sus necesidades técnicas, con la mejor
calidad y al costo més conveniente (Flexiplast, 2019).

La direccién Estratégica de Flexiplast (2019), es:

Misidn: Ser lider nacional y referente regional de servicio, eficiencia e innovacion,
siendo socialmente responsables.

Vision: Garantizar la satisfaccién de nuestros clientes, colaboradores y accionistas;
siendo innovadores, eficientes y comprometidos con el ambiente y la comunidad.
Flexiplast ha tenido muchos avances Tecnologia y knowhow disponibles en el
mercado internacional, y han mejorado de forma tecnolégica mundial en los
procesos de extrusidon, laminacion, pre-prensa, impresion y conversion. Ha tenido
varios reconocimientos como en la categoria de clientes y comunidad en 2009-
Reconocimiento Unilever Proveedor de Excelencia, 2010-céndor de oro a la mejor
industria (Municipio de Quito), 2016- Reconocimiento Nesclé. En la categoria
Ganador Ekos de Oro en 2016, 2017- Segundo lugar: Eficiencia Plasticos y caucho y
en categoria Reconocimiento Vistazo, 2017-Top5. Empresa con mejor desempenfo
de la década, 2018-RANKING 16 de las 100 empresas mas rentables Puntaje
Perfecto (Flexiplast, 2019).
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3.5.2. Descripcion de la Muestra.
3.5.2.1. Datos sociodemograficos.
3.5.2.1.1. Descripcion de la muestra en cuanto al Género.

En la siguiente ilustracion se muestra el porcentaje de hombres y mujeres que
trabajan en Flexiplast.

Género

= Hombre = Mujer

Figura 1: Descripcion de la muestra en cuanto al género.

Fuente: Los autores.
Como se puede observar en la figura 1, existen un 77% de hombres en Flexiplast,
esto quieres decir que hay menos mujeres que hombres que colaboran en Flexiplast.

3.5.2.1.2. Descripcion de la muestra en cuanto a la Jerarquia.

En la FIGURA 2 se muestra los roles que se desempefian en Flexiplast, es decir su

jerarquia.

Jerarquia

11,70%

2,60%

= Asistente  m Supervisor Gerente m Operativo

Figura 2: Descripcion de la muestra en cuanto a la jerarquia.

Fuente: Los autores.
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Podemos observar que el 72% de los trabajadores trabajan en el area operativo,
siguiendo con un 13,50% de supervision, un 11,70% de asistentes y por dltimo un
2,60% en gerencia. El mayor numero de trabajadores son operadores de conversion
con 34 personas, ayudantes de impresion 22, supervisores de procesos 21 personas

y operadores de impresion 19.

3.5.2.1.3. Descripcion de la muestra en cuanto Localidad.
A continuacion, se presenta la localidad de los trabajadores que realizan sus funciones, en

las tres ciudades que funciona Flexiplast.

Localidad
Quito 88,10%

2
[+]
I 0,90%
T Guayaquil
o
2
£

Machachi

Figura 3: Descripcién de la muestra en cuanto localidad.
Fuente: Los autores.
En la FIGURA 3, nos muestra que la mayoria de los trabajadores se encuentran en

Quito con un 88,10% esto se debe a que la matriz principal se encuentra en Quito y
es un espacio amplio, tenemos un 10;70% en Machachi y 0,90% en la ciudad de

Guayaquil.
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3.5.2.1.4. Descripcion de la muestra en cuanto a la modalidad de trabajo.

A continuacion, se muestra la modalidad de trabajo en su dia diario, en Flexiplast se
maneja tres modalidades Presencial, Teletrabajo y Mixta, es decir ciertos dias
presenciales y ciertos dias teletrabajo.

Modalidad de trabajo

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00% - _. -
Mixto Teletrabajo Presencial
M Seriesl 88,80% 2,80% 8,20%

Figura 4: Descripcion de la muestra en cuanto a la modalidad de trabajo.

Fuente: Los autores.
En la FIGURA 4, lo resultados son muy interesantes ya que nos muestra que esta en
un nivel alto la modalidad mixta con un 88,80%, es decir que manejan lo presencial y

teletrabajo depende a la comodidad de los trabajadores; tenemos un 8,20% de
trabajadores que manejan la modalidad presencial y un 2,80% de teletrabajo.
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3.5.2.1.5. Descripcidn de la muestra en cuanto a los anos de antigiiedad.
En la siguiente figura, no muestra los resultados de los afos de antigiiedad que los
trabajadores han colaborado en la empresa Flexiplast.

Afos de antiguedad

10 afio en adelante

|
CERDEGGIN
3a5afios NG
l1a 3afios NG
Oalafio NN
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
0alado 1a 3aios 3 a5 afos 5a 10 afios 10afo en
adelante
B Seriesl 14% 32,90% 15% 21% 16,80%

Figura 5: Descripcion de la muestra en cuanto a los afios de antigliedad.

Fuente: Los autores.

En la FIGURA 5, se puede identificar que la mayoria de los trabajadores han estado
de 1 a 3 afos con un 32,90%, siguiendo con un 21% de 5 a 10 afos, de 3 a 5 afios
han esta un 15%, los colaboradores que han estado mas de 10 afos es 16,48%
siendo un porcentaje significativo y por ultimo de 0 a 1 afos existe un 14%.

3.6. Procedimiento y analisis.

Para la tabulacién de los datos de la encuesta se realiz6 en Google docs, fueron
tabulados de forma manual en Microsoft Excel, con cada pregunta y tabulado de
forma numérica para mayor comprension; donde se realiz6 una solicitud a Talento
Humano de la organizacion para que enviase el cuestionario a los trabajadores.

Para analizar los datos adquiridos se utilizé el programa estadistico SPSS
(IBM,2021).

20



Para los célculos de variabilidad del clima se lo realizo a través de comparaciones
de medias en pruebas T para muestras emparejadas y las correlaciones entre
variables se realiz6 en bivariadas.

Para conocer los resultados, la fuerza del clima y las dimensiones se tomé6 una
escala del 1 al 7, significando que 1 es pésimo, 2 es muy malo, 3 es malo, 4 es
regular, 5 es buen, 6 es muy bueno y 7 es excelente (Llanos et al.,2007).
Para conocer la significancia del clima en el puesto, grupo y la empresa se utilizé los
parametros de calificacion que cuando p<0,05 hay diferencia significativa lo cual
representa que el clima es débil y cuando p>0,05 no hay diferencia significativa

indica que el clima es fuerte (Molina, 2017).
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4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Relacion entre objetivos y resultados.

Los resultados estaran aliados al cumplimiento de los objetivos que se presentan en
la siguiente TABLA 2.

Tabla 2: Relacidon entre objetivos especificos y resultados.

Objetivos

Resultados

Contribucion a la Investigacion

Describir los componentes
culturales relacionados

con el clima laboral.

Identificar el estado de
clima laboral
predominante en la
empresa.

Determinar la fuerza del

clima laboral que

predomina en la empresa.

Establecer la relacién
entre las dimensiones

culturales, el clima laboral

y la fuerza del clima
laboral.

4.2.1. |dentificacion
de las dimensiones
culturales para medir
el clima de la
empresa Flexiplast.
4.2.2. El estado que
mas predomina en la
empresa se
encuentra bueno y
muy bueno.

4.2.3. Lafuerza es
fuerte en la empresa
y la relacion entre
puesto, trabajo y
empresa no existe
diferencia
significativa.

4.2.4. Correlacion
entre dimensiones
culturales y clima

laboral.

Ayudo a establecer las primordiales
dimensiones culturales que los
colaboradores de la empresa
consideran influyentes a la hora de
elaborar estudios de clima
organizacional.

Permitié conocer el estado del clima
laboral con respecto al puesto de
trabajo, equipo de trabajo y en la
empresa.

Ayudé a conocer la fuerza del clima
laboral que mas predomina en la
empresa, con respecto al puesto de
trabajo, equipo de trabajo y
organizacion.

Comprobar que las dimensiones
culturales identificadas y validadas
tendran un impacto en el clima laboral
dentro de la empresa; lo cual con esta
validacién se comprueba que las
dimensiones percuten al clima 'y por lo

tanto deben ser consideradas como una

herramienta importante.

Fuente: Los autores.

22



4.2. Resultados

4.2.1. Identificacion de las dimensiones culturales para medir el clima de la
empresa Flexiplast.
Para identificar las dimensiones culturales se realizé6 un analisis de articulos
relacionados con la medicion de clima laboral, ayudando a la elaboracién del
cuestionario sobre clima y cultura laboral; también se obtuvieron datos de
caracteristicas culturales que fueron identificadas en diferentes entornos, siendo
relevantes para el estudio de clima laboral. Las caracteristicas fueron analizadas por
expertos de la Escuela Politécnica Nacional de la Facultad de Ciencias
Administrativas del estudio de Nufez (2017), donde identifico las principales
dimensiones culturales mas representativas e importantes que una empresa debe
tener y desarrollar las cuales son: enfoque y liderazgo gerencial, innovacién
organizacional, reconocimiento al desempefio, estructura organizacional, motivacién
en la organizacién, toma de decisiones, cooperacion, relaciones interpersonales,

proceso de control y justicia. Lo cual los resultados se presentaran en la TABLA 3.

Tabla 3: Resultados de las dimensiones culturales para medir el clima de la empresa
Flexiplast.

No. Dimensiones Valor Resultado
culturales
1. Innovacion 4,37 La innovacién organizacional en
organizacional Flexiplast, se encuentra entre regular
y bueno.
2. Enfoque y liderazgo 4,32 El enfoque y liderazgo gerencial en
gerencial Flexiplast, se encuentra entre regular
y bueno.
3. Motivacion en la 4,36 La motivacion en Flexiplast, se
organizacién encuentra entre regular y bueno.
4. Reconocimiento al 3,86 El reconocimiento al desempefio en
desempeno Flexiplast, se encuentra entre malo y
regular.
5. Estructura 4,42 La estructura en Flexiplast, se
organizacional encuentra entre regular y bueno.
6. Cooperacion 4,26 La Cooperacion en Flexiplast, se
encuentra entre regular y bueno.
7. Relaciones 4.1 Las relaciones interpersonales en
interpersonales Flexiplast, se encuentra entre regular
y bueno.
8. Toma de decisiones 4,43 La Toma de decisiones en Flexiplast,

se encuentra entre regular y bueno.
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9. Procesos de control 4,37 Los procesos de control en Flexiplast,
se encuentra entre regular y bueno.

10. Justicia 4 La justicia en Flexiplast, se
encuentra regular.

Fuente: Los autores.

Una vez definidas las dimensiones culturales se puede observar que oscilan en un
promedio de 4.25, esto quiere decir que las dimensiones culturales de Flexiplast se
encuentran entre regular y bueno, punto importante para tomar en cuenta para tomar
decisiones; una vez obtenidos estas dimensiones podemos resolver los objetivos
planteados. Se puede observar también que la dimension que lidera la tabla es la
toma de decisiones con 4.37 el cual se encuentra entre regular y bueno siendo
importante ya que es fundamental que una empresa tome las mejores decisiones
para el crecimiento; de igual forma el punto de Justicia con un valor 4 el cual se
encuentra en regular, siendo el menor en las dimensiones debemos poner mas
énfasis porque se puede observar que no hay una buena justicia para los
trabajadores y sienten que no hay igualdad.

Después de haber identificado las diez dimensiones culturales expuestas en la
TABLA 3, se elabor6 el cuestionario para la medicion del clima laboral, donde se
incluy6 tanto las dimensiones como su descripcion, con el fin de ayudar a una mayor

comprension.
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4.2.2. El estado que mas predomina en la empresa se encuentra entre bueno y
muy bueno.

Para encontrar el estado que mas predomina en la empresa se realizé un promedio
total de todos los colaboradores del cuestionario de las preguntas ;Como es el clima
laboral en su puesto de trabajo? ¢Como es el clima laboral en su equipo de trabajo?
y ¢, Como es el clima laboral en Flexiplast? donde podemos identificar en qué estado
se encuentra el clima en el puesto de trabajo, clima el grupo de trabajo y como es el
clima en la empresa; los resultados se presentan en la siguiente TABLA 4.

Tabla 4: Resultados del estado que mas predomina en la empresa.

Clima Valor Resultado
Puesto de 5,80 Elclima en el puesto de trabajo se encuentra entre bueno y muy
Trabajo bueno
Equipo de El clima en Equipo de trabajo se encuentra entre bueno y muy
trabajo 5,79 bueno
Empresa 5,78 Elclima en la empresa se encuentra entre bueno y muy bueno

Fuente: Los autores.

Podemos observar los resultados, donde se puede verificar que el estado que mas
predomina en la empresa se encuentra entre bueno y muy bueno con un promedio
de 5.79, significando que en el puesto de trabajo con 5.80 siendo el clima en el
puesto de trabajo entre bueno y muy bueno; en cambio el clima en el equipo de
trabajo se encuentra entre bueno y muy bueno con un valor de 5.79 el cual es
representativo tomar en cuenta como los trabajadores se sienten al momento de
estar con mas personas en un ambiente laboral. Con respecto al clima de la
empresa de forma total esta con un valor de 5.78 el cual se encuentra entre bueno y
muy bueno, siendo asi podemos decir que todos los trabajadores estan en un
ambiente favorable.
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4.2.3. La fuerza es fuerte en la empresa y la relacion entre puesto, grupo y

empresa no existe diferencia significativa.

Para conocer la fuerza que mas predomina en la empresa se realizdé un analisis T-

Student para identificar la diferencia significativa entre el clima del puesto, equipo y

en la empresa.

4.2.3.4. Estadisticas de muestras emparejadas

Se compard las medias de dos variables, en este caso se relaciond el clima del

puesto com el clima del grupo, siguiente el clima del grupo com el clima de la

empresa y finalmente el clima del puesto com el clima de la empresa; los resultados

a continuacion.

Tabla 5: Estadisticas de muestras emparejadas.

Desviacion Media de error

Media N estandar estandar

Par 1 Clima de puesto 5,7963 427 1,00384 0,04858
Clima del Grupo 5,7939 427 0,95419 0,04618

Par 2 Clima del Grupo 5,7939 427 0,95419 0,04618
Clima de la empresa 5,7799 427 1,11046 0,05374

Par 3 Clima de puesto 5,7963 427 1,00384 0,04858
Clima de la empresa 5,7799 427 1,11046 0,05374

Fuente: Los autores

En la TABLA 5, se puede observar la descripcion de las mediciones a comparar y se

presenta la media donde no estan dispersos el cual hay correlaciéon, se muestra

desviacion estar y media de error de cada correlacion.
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4.2.3.5. Correlaciones de muestras emparejadas
En la siguiente tabla se presenta la correlaciébn de muestras emparejadas entre los

climas del puesto, grupo y empresa.

Tabla 6: Correlacion de muestras emparejadas.

Significacion

N Correlacion P de un factor P de dos factores
Clima de puesto &
Par1 Clima del Grupo 427 0,762 <0,01 <0,01
Clima del Grupo &
Clima de la
Par2 empresa 427 0,608 <0,01 <0,01
Clima de puesto &
Clima de la
Par3 empresa 427 0,678 <0,01 <0,01

Fuente: Los autores

Como se puede observar en la TABLA 6, se muestra la significancia siendo que
(p<0,01) hay significancia, entonces para la relacion clima del puesto & clima del
grupo, existe una correlacion de 0.762, lo cual no es significativa, con respecto al
clima del grupo & clima de la empresa, tiene un valor de correlacion de 0.608 lo cual
no tiene diferencia significativa y por ultimo el clima de puesto & clima de la empresa
mantienen un correlacion de 0.678 lo que representa que no hay diferencia

significativa.
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4.2.3.6. Pruebas de muestras emparejadas

En la presente tabla se encuentran los resultados de si hay significancia o no, entre

la relacidon entre el clima del puesto com el clima del grupo, el clima del grupo com el

clima de la empresa y finalmente el clima del puesto com el clima de la empresa.

Tabla 7: Pruebas de muestras emparejadas.

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de
confianza de la

Significacion

Media de diferencia P de
Desviacion error un Pdedos
Media estandar  estandar Inferior Superior t gl factor factores
Clima de
puesto-
par Clima del
1 Grupo 0,00234 0,67657 0,03274 -0,0667 0,0667 0,072 426 0,472 0,943
Clima del
Grupo-
Clima de
Par la
2 empresa 0,01405 0,92426 0,04473 -0,07386 0,10197 0,314 426 0,377 0,754
Clima de
puesto-
Clima de
Par la
3 empresa 0,01639 0,85427 0,04134 -0,06486 0,09765 0,397 426 0,346 0,692

Fuente: Los autores.

Como se puede observar en la tabla 6, los resultados muestran que la correlacion

entre el clima del puesto y clima del grupo es de 0.472 donde es mayor a 0,05 el

cual no hay diferencia significativa esto quiere decir que para los colaboradores es

igual estar en su puesto de trabajo que en el grupo de trabajo.

Por otra parte, para el clima del grupo y clima de la empresa es de 0.377, de igual

forma no hay diferencia significativa, esto quiere decir que para los colaboradores se

siente igual estar en un grupo de trabajo que estar de forma general en la

organizacion. Finalmente, para el clima del puesto y el clima de la empresa con un

valor de es 0.346, lo que podemos observar que no hay diferencia significativa, lo

cual para los trabajadores no es relevante estar en su puesto de trabajo que de
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forma general en la empresa; podemos observar que la fuerza que mas predomina
en la empresa es la relacion entre puesto y empresa con 0.397.

Siendo entonces que si no hay diferencia significativa el clima de la empresa es
fuerte lo cual es muy satisfactorio que sea un resultado positivo; aunque siempre la

empresa debe buscar maneras para mejorar.

4.2.4. Correlacion entre dimensiones culturales y clima laboral.

Se realizd una correlacion entre las dimensiones y el clima del puesto, equipo y

empresa, en la siguiente tabla se muestra.

Tabla 8: Correlacion entre dimensiones culturales y clima laboral.

Clima del Clima del Clima de la

Dimensiones culturales puesto grupo empresa Variabilidad
Innovacién Organizacional 0,425** 0,414** 0,549** -0,157
Enfoque y liderazgo
gerencial 0,465** 0,508** 0,485** -0,153
Motivacion en la
organizacion 0,777** 0,48** 0,52** -0,139
Reconocimiento al
desempeiio 0,444 0,438** 0,552** -0,200
Estructura organizacional 0,447 0,455** 0,525** -0,151
Cooperacion 0,473 0,505** 0,546** -0,148
Relaciones
interpersonales 0,375** 0,410** 0,394** -0,132
Toma de decisiones 0,416** 0,457** 0,419** -0,077
Procesos de control 0,412** 0,426** 0,468** -0,123
Justicia 0,366** 0,365** 0,435** -0,199

Nota: ** Correlacion significativa.

Fuente: Los autores.

Los valores de la correlacion muestran que todas las correlaciones son significativas
y positivas. También tomaremos en cuenta que los promedios son aceptables ya
que para el clima del puesto es de 0.46; para el clima del puesto es de 0.45 y para el
clima de la empresa de 0.49, esto no quiere decir que sea excelente estos
resultados, indica que las correlaciones entre las dimensiones no son muy elevadas;
también es relevante mencionar que la correlacibn mas favorable es la motivacion

en la organizacién con el clima del puesto.
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Los resultados que muestran en la tabla 10, indican que todas las dimensiones de la
cultura afectan al clima, el cual es importante al realizar un analisis de clima
organizacional donde muestra que la relacion entre clima y cultura es verdadero y
primordial; sin embargo, hay que tomar en cuenta que no son muy altos ya que ni se
acercan a 1, lo cual incide que, si se aplica acciones sobre caracteristicas de la
cultura, afectando al clima, pero no afecta a la variabilidad del mismo.

4.3. Discusiones

Al realizar este estudio, se pudo observar que existen muchos estudios sobre climay
cultura laboral, sus diferencias, semejanzas y relaciones; siendo asi segun Morse y
Reimer (1956), en la investigacion en 4 divisiones de una empresa, donde se
analizaba la influencia de la participacién de los trabajadores, el proceso de sus
resultados y la toma de decisiones, se observd que bajo el dominio de un proceso no
participativo se incrementaba un 25% de productividad, mientras que en procesos
participativos la productividad solo aumentaba el 20%, pero en los no participativos
se encontré una disminucién significativa de la lealtad, interés, actitudes y desarrollo
del trabajo; comparando con el estudio se puede decir que es importante que todas
los trabajadores participen en los procesos de la empresa el cual cada dimension
debe estar presente en la empresa con alto grado de valor.

Los autores Likert (1961) y después Katz y Kahn (1966), realizaron estudios en
relaciéon con el contexto humano de las empresas, donde el personal en condiciones
de atmosfera y clima en el lugar de trabajo influye mucho, sobre los empleados de la
empresa (Santana &Cabrera, s.f. p302).

Con respecto al estudio Vasquez(2017), sobre el clima y cultura laboral en Ecuador,
donde se mostraron resultados que identifico el clima laboral en las empresas de
Ecuador; se encontr6 en promedio entre regular a muy bueno significando que se
pude mejorar a nivel mundial, comparando con el estudio el cual la empresa se
encuentra entre bueno y muy bueno significando que se puede mejorar a través de
empresa; también establecieron las dimensiones culturales que correlacionan con el
clima laboral en Ecuador en donde la mayoria se encuentran entre 0.2 a 0.3
indicando que si hay correlacion entre clima y cultura, sin embargo, estos numeros
no indican que la correlacidén sea alta entre estas dos variables, comparando con el
estudio las dimensiones culturales correlacionadas con el clima en Flexiplast se

encuentran entre 0.45 a 0.49 de igual forma no indican una correlacién alta entre
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cultura y clima. En el punto relacionado con fuerza del clima en las empresas
ecuatorianas, se pudo observar que el promedio del clima grupal, organizacional y
del puesto es homogéneo alrededor de 5.8 lo que significa que el clima de forma
general es fuerte en las empresas del pais, en cambio en Flexiplast al no haber
diferencia significativa entre el clima de puesto, grupo y empresa el clima es fuerte,
punto importante analizar (Vasquez, 2016).

También Vasquez (2016), observo en los resultados de la fuerza de la cultura
organizacional, que los valores de la cultura en el grupo, organizacion y puesto son
demasiados dispersos, l0 que representa que la cultura es débil en las empresas del
Ecuador; en cambio para Flexiplast los valores no son dispersos el cual es fuerte el
clima; como ultimo punto importante donde se analiza el modelo de las correlaciones
definieron que la cultura general y el clima general tienen una correlaciéon directa, sin
embargo, por el lado de la variabilidad de clima y cultura no existe una correlacion
directa; si es el caso de realizar un cambio en el clima es necesario tomar los
componentes de la cultura, no obstante, estas solo tendrian un efecto indirecto en la
mejora del clima, por lo que se concluye que es mucho mas eficiente realizar
acciones directas sobre los aspectos del clima, esto quiere decir que entre mas
mejora haya en el clima tendremos menos variabilidad en la percepcion del mismo,
permitiendo que la percepcion de clima sea homogénea y la fuerza del clima se
eleve; en cambio para Flexiplast la variabilidad no impacta en la fuerza del clima
(Vasquez, 2016).

El autor Nufez (2017), en su estudio en la identificacion de las dimensiones
culturales que afectan el clima laboral y la fuerza del clima laboral en Ecuador,
donde en validaciéon de instrumento, todas las dimensiones de cultura, atienden el
nivel del clima organizacional, se juntaron en un aspecto que permite explicar la
realidad medida con valores de varianza superiores al 69%, contando también con
las 10 dimensiones aplicadas donde estan agrupadas por niveles, encontrando una
existencia de una cultura del puesto, grupo y organizacién, siendo confiables,
atendiendo que las dimensiones van a tener un comportamiento diferente del
puesto, grupo y organizacién. Los valores aceptables de comunalidad son de 0,4 y
en el estudio los valores son mayores a 0,7 indicando que las correlaciones entre
dimensiones son correlaciones altas, teniendo una gran interdependencia entre

todas las variables de cada factor; en cambio para Flexiplast van en un promedio de
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0,46 lo que significa que todas estan correlacionadas, aunque debe haber una
mejora ya que se encuentra en un promedio bajo comparando con otros estudios
(Nunez, 2017).

Con respecto a la definicion de a variabilidad y el tipo de clima labora en Ecuador,
los resultados obtenidos indican que el tipo de clima se balancea entre bueno y muy
bueno, no obstante hay diferencias significativas cuando se comparan los resultados
del clima, puesto y organizacion; siendo que el clima del puesto es el mejor
valorado, después el clima del grupo y por ultimo el de la organizaciéon implicando
que medir el clima laboral hay que tener en cuenta el nivel que se desea medir, ya
que existira respuestas diferentes en relacion al clima que se aproxima el estudio; en
cambio para Flexiplast se encuentra entre bueno y muy bueno siendo un indicador
favorable, también sobre la correlaciéon que existe entre media de clima y variabilidad
de clima P=- 0,297; p>0,05; esto quiere decir que la correlacion es significativa y
también negativo indicando que es inversamente proporcional, el cual si hay mejora
en el clima, la variabilidad del mismo disminuye, haciéndose mas fuerte. Otro punto
importante del estudio es la correlacion entre dimensiones culturales y clima laboral,
donde se puede identificar que la variabilidad del clima no existe correlacion con
ninguna de las dimensiones cultural de manera significativa, lo cual significa que
todas las dimensiones son muy relevantes para la medicién del clima en los varios
niveles y forma global, pero no es importante para medir fuerza de clima; por otro
parte para establecer la fuerza de clima es necesario la mejora del clima laboral, ya
que es la variable que correlaciona de manera significativa y hay que considerar que
el clima global si no hubiese diferencias significativas en los tres niveles, es decir
cuando el clima es muy fuerte, en cambio para Flexiplast es un clima fuerte ya que

no hay diferencia significativa en las tres variables (Nufiez, 2017).
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5. CONCLUSIONES

Después de haber analizado todas las respuestas del cuestionario que fue el
instrumento principal del estudio hemos obtenido las siguientes conclusiones:

Las dimensiones culturales identificadas para el estudio de Flexiplast, son: enfoque y
liderazgo gerencial, innovacién organizacional, reconocimiento al desempenio,
estructura organizacional, motivacion en la organizacién, toma de decisiones,
cooperacidn, relaciones interpersonales, proceso de control y justicia; las cuales
fueron muy optimas y precisas ya que estas dimensiones representaran a la
empresa de forma social para saber en qué area debe mejorar; encontrandose que
la dimension que mas se aplica en la empresa es la toma de decisiones con un valor
de 4,43 en el cual se encuentra entre regular y bueno, donde el cual es conveniente
que la empresa tome buenas decisiones para alcanzar sus objetivos; de igual forma
se observa que el punto mas bajo esta la dimensién justicia encontrandose regular el
cual hay que poner mas énfasis ya que los trabajadores estan viendo que no hay
igualdad en la empresa.

Ahora bien, con respecto a los resultados obtenidos en el analisis del estado que
mas predomina en la empresa, se obtuvo que el estado de la empresa se encuentra
entre bueno y muy bueno, donde los valores obtenidos en el puesto de trabajo son
de 5.80, significando que el clima en el puesto de trabajo de los colaboradores de la
empresa Flexiplast se encuentra entre bueno y muy bueno; el clima en equipo de
trabajo se encuentra entre bueno y muy bueno con un valor de 5,79 siendo
importante y finalmente el clima a nivel de empresa se encuentra entre bueno y muy
bueno el cual de forma general el clima es satisfactorio.

Con respecto a la fuerza del clima laboral es fuerte ya que la relacién entre clima de
puesto y el clima del grupo se observa un valor de t de 0.072, gl=426 grados de
libertad y p=0,472 mayor que 0.05 por lo que no hay diferencia significativa entre el
clima del puesto y el clima del grupo, significando que para las personas es igual
estar en el puesto de trabajo como en grupo. Para la relacion entre el clima de grupo
y clima de la empresa muestra un valor de t de 0.314, gl=426 grados de libertad y
p=0,377 mayor que 0.05 por lo que no hay diferencia significativa entre el clima de
grupo y el clima de la empresa, significando que para las personas es igual estar en
grupo como en la empresa de forma general. Y como ultima relacién entre clima del

puesto y clima de la empresa se observa un valor de t de 0.397, gl=426 grados de
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libertad y p=0,346 mayor que 0.05 por lo que no hay diferencia significativa entre el
clima del puesto y el clima de la empresa en general, significando que para las
personas es igual estar en su puesto de trabajo como en la empresa.

En el punto, de la correlacion entre dimensiones culturales y la variabilidad del clima
laboral oscilan entre 0.4, no son resultados excelentes, pero se encuentran en los
valores aceptables analizados, siendo asi que si hay correlaciona significativa con
relacion al clima y a las dimensiones culturales.

Con respecto a la hipotesis planteada podemos decir que es afirmativa ya que, si
existe relacion entre las dimensiones culturales, el clima y la fuerza del clima laboral,
porque se basa en que las dimensiones culturales tienen que ver con el clima de la
empresa ya que a través de esas dimensiones se manejan las personas, de igual
formase considera que la fuerza del clima laboral influye como se manejan las
dimensiones culturales.

Finalmente, para destacar este trabajo de investigacion se ha profundizado las
definiciones de clima y cultura organizacional, cooperando a sistematizar y poner en
claro la literatura sobre clima y cultura, evitando confusiones entre estos enfoques a
partir de una literatura segmentada; sin embargo conocemos que es de caracter
complejo y dinamico entre estos dos conceptos lo cual es necesario hacer revisiones
desde el punto de vista de la investigacion metodologica o la relacién con otras

variables organizativas.
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5.1. RECOMENDACIONES

En relacidn con las conclusiones presentadas, podemos determinar algunas
recomendaciones para que en futuras investigaciones se toma en cuenta.
Primero podemos indicar que, al realizar un estudio de clima organizacional, al
momento de identificar las dimensiones culturales se debe profundizar las
dimensiones que tiene una organizacion, ya que cada empresa es diferente y el
clima laboral cambiante depende a las situaciones que se presenten.

Donde se recomienda a la empresa que debe poner mas en énfasis en las
dimensiones con valores bajos, primeramente, el reconocimiento al desempefo
donde los trabajadores perciben que no son reconocidos por realizar un buen
trabajo, el cual la empresa debe poner mas énfasis; también se recomienda enfatizar
la justicia ya que los colaboradores perciben que no hay igualdad entre trabajadores,
se recomienda aplicar las normas de forma igualitaria.

De igual manera, se recomienda para identificar el estado que predomina en la
empresa se debe, determinar con exactitud las calificaciones que se van a dar para
calificar, también es primordial conocer a profundidad que influye para que el clima
sea percibido en la empresa y como esté relacionado con la cultura, de igual forma
se recomienda analizar el clima de la empresa en forma global, buscando los
aspectos que afectan.

También, al analizar la fuerza laboral en relacion con el clima del puesto, clima del
grupo y el clima de la organizacién, se debe tomar en cuenta el nivel que se desea
medir, ya que van a existir respuestas diferentes en funcion del tipo de clima al que
queremos llegar con el estudio.

Por dltimo, se recomienda elaborar una herramienta que permita medir cada una de
las dimensiones culturales propuestas, con el objetivo de sintetizar a lo mas
detallado y conciso las dimensiones ya que pueden incidir con la fuerza del clima
organizacional de una empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Glosario
¢ Innovacién organizacional: La innovacion organizacional es obsoleto, esto

quiere decir que cuando la organizacion origina un nuevo conocimiento o es
competitivo, el anterior se hace obsoleto y la innovacidén organizacional
pertenece a la estructura organizacional y a los procesos administrativos.
También la innovacién organizacional es la creacion de nuevos disefios
organizacionales lo cual cambia los limites entre la empresa y el mercado
(Camargo, 2007).

o Enfoque y Liderazgo gerencial: Manifestacion social, que deben logar los
gerentes en su trabajo, lo cual son guiados por el cumplimiento de las
obligaciones establecidas y por los objetivos, donde el gerente valora el
orden, la estabilidad y la eficiencia; logrando que su grupo se comprometan a
la visién corporativa (Lupano & Castro, 2006).

¢ Motivacion en la organizacion: ambiente estratégico donde exista seguridad
y clima de confianza, donde el trabajador desempena barias actividades es
decir un conjunto de esfuerzos para alcanzar una meta (Galvan, 2017).

¢ Reconocimiento al desempeno: practica que la organizacion debe aplicar
para premiar o felicitar a sus trabajadores buscando reforzar la conducta y los
comportamientos positivos alineados con la estrategia de la empresa con el
objetivo de aumentar la productividad (Joglar, 2014).

e Estructura organizacional: Es |la forma en que la organizacion adopta y
designa el trabajo, donde cada colaborador tiene un rol y desempefia sus
funciones, toda organizacion cuenta con una estructura ya sea pequena o

grande (Bastidas, 2018).
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Cooperacion: Actitud social que permite contribuir, concurrir, asistir y ayudar
para alcanzar los objetivos con mayor presion, actitud importante que debe
ser aplicada en la organizacion (Centeno, s.f.).

Relaciones interpersonales: Necesidad social de relacionarse con el grupo
o individuo, donde el grupo o el individuo busca la manera de relacionarse,
para incrementar la productividad (Billikopf, 2003).

Tomas de decisiones: Es la eleccion de una alternativa adecuada entre
varias opciones, con el objetivo de alcanzar una meta exitosa, teniendo en
cuenta el limite de recursos de la empresa (Daros et al., s.f.).

Procesos de control: Evaluacion constante, para detectar posibles
desbalances con respecto a lo planificado, el cual seran corregidos mediante
las funciones administrativas; también es un regulador de actividades acorde
con los requerimientos planeados (Berdaguez & Agostini, 2009).

Justicia: Principio moral que la empresa y colaboradores deben practicar,
poniendo como primordial las consideraciones sociales y las consideraciones

éticas (Omar, 2015).
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Anexo 2:Modelo del cuestionario sobre la Fuerza de Clima Laboral a la muestra
poblacional de 427 trabajadores de la empresa Flexiplast.

Cuestionario sobre Fuerza del Clima
Laboral

El clima laboral se deriva de las percepciones que tienen las personas sobre como
se sienten en su ambiente de trabajo. El presente cuestionario busca recabar
informacién valiosa acerca de los elementos culturales mas influyentes en el clima
laboral a nivel individual, grupal y organizacional. Los datos recogidos son
totalmente anénimos y sirven exclusivamente con fines de lnvestlgacién.l

EL CUESTIONARIO CONSTA DE S ETAPAS:

1. Percepcion del clima laboral

2. Influencia de la cultura en el clima del puesto
3. Influencia de la cultura en el grupo de trabajo
4. Influencia de la cultura en la organizacion

5. Datos socio-demograficos

PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO SE ESTIMA DE 5 A 10 MINUTOS DE SU
TIEMPO

Le agradecemos de antemano su colaboracién!

Percepcion del Clima Laboral

El clima laboral de las organizaciones se relaciona con el estado de animo que las
personas sienten, ya sea individual o en su grupo de trabajo. Estos tres niveles de
percepcion del clima pueden coincidir o no. Por favor, identifique en las siguientes
afirmaciones como considera que es el clima laboral a los niveles sugeridos, de
acuerdo con la escala de Pésimo, Muy malo, Malo, Regular, Bueno, Muy bueno,
Excelente

i Muy
P M I Mal Requi
esimo  Muy malo alo eguiar  Bueno b Excelente

El clima laboral

enmipuestode O 0 0 0 @) @) 0
trabajo es

El clima laboral
en mi grupo de 0O 0 O O O 0 0

trabajo es
El clima laboral
enla

swiile O 0 B © © O ©
donde trabajo es
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;Con qué frecuencia los siguientes elementos
influyen en el clima laboral que caracteriza SU
PUESTO DE TRABAJO?

INNOVACION ORGANIZACIONAL: *
Nivel de innovacion, creatividad y vision permitido a los empleados

T 2 & & B

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O Q sSiempre influye en el clima del puesto

ENFOQUE Y LIDERAZGO GERENCIAL: *
Estilo, percepcion y forma de organizar el trabajo por parte de |la gerencia

1 2 3 4 5

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O QO Siempre influye en el clima del puesto

MOTIVACION EN LA ORGANIZACION: *

Sentimientos de motivacion, entusiasmo y confianza de los trabajadores en la organizacion y su trabajo.

. 2 ¥ :4 86

Nunca influyeenelclimadel puesto O O O O Q Siempre influye en el clima del puesto

RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO: *
Reconocimiento, recompensa e incentivos basados en el desempenio de los empleados.

1 2 3 4 S

Nunca influye en el climadel puesto O O O O O Siempre influye en el clima del puesto

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: *
Caracteristicas de la estructura organizacional que presenta la empresa

1T 2 8 48

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O ( Siempreinfluye en el clima de! puesto

COOPERACION: *

Grado de participacion, trabajo en equipo y sentimiento de pertenencia que tengan los empleados en la
empresa.

] 2 B A6

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O QO siempre influye en el clima del puesto

RELACIONES INTERPERSONALES: *

Grado de comunicacion, relaciones sociales, relaciones familiares-laborales e interaccién social dentro de
Ia organizacion

3 B N WS

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O QO Siempre influye en el clima del puesto
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TOMA DE DECISIONES: *
Nivel de autonomia, responsabilidades y delegacion de actividades/funciones que tienen los empleados.

T 2 8 4 85

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O QO Siempre influye en el clima del puesto

PROCESOS DE CONTROL: *
Control, tiempo dedicado al trabajo y nivel de productividad del trabajador.

1 2 3 4 8

Nunca influye enelclimadelpuesto O O O O (Q Siempre influye en el clima del puesto

JUSTICIA: *
Percepcion de la equidad y la justicia dentro de la organizacion por parte de los trabajadores.

3 2§ 4 8

Nunca influyeenelclimadelpuesto O O O O (Q Siempre influye en el clima del puesto

;Con qué frecuencia los siguientes elementos
influyen en el clima laboral que caracteriza SU
GRUPO DE TRABAJO?

INNOVACION ORGANIZACIONAL: *

Nivel de innovacion, creatividad y vision permitido a los empleados.

B & 314 b

Nunca influyeenelclimadelgrupo QO O O O QO Siempre influye en el clima del grupo

ENFOQUE Y LIDERAZGO GERENCIAL: *
Estilo, percepcion y forma de organizar el trabajo por parte de la gerencia

T 2 3 4 &

Nunca influyeenelclimadelgrupo O O O O ( Siempre influye en el clima del grupo

MOTIVACION EN LA ORGANIZACION: *

Sentimientos de motivacion, entusiasmo y confianza de los trabajadores en la organizacion y su trabajo.

& & & D

Nunca influyeenelclimadelgrupec O O O O O Siempre influye en el clima del grupo
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RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO: -
Reconocimiento, recompensa e incentivos basados en el desempeiio de los empleados.

1 2 3 4 5

Nunca influyeenelclimadeigrupo O O O O O Siempre influye en el clima del grupo

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: -
Caracteristicas de la estructura organizacional que presenta la empresa.

5 2 3 4 5

Nunca influye enelclimadeligrupo O O O O O Siempre influye en el clima del grupo

COOPERACION: -
Grado de participacion, trabajo en equipo y sentimiento de pertenencia que tengan los empleados en la
empresa.

3 2 W s 8

Nunca influyeenelclimadelgrupo O O O O O sSiempre influye en el clima del grupo

RELACIONES INTERPERSONALES: -

Grado de comunicacion, relaciones sociales, relaciones familiares-laborales e interaccion social dentro de
la organizacion.

3 B S N B

Nunca influyeenelclimadelgrupo O O O O O Siempre influye en el clima del grupo

TOMA DE DECISIONES: *
Nivel de autonomia, responsabilidades y delegacion de actividades/funciones que tienen los empleados.

1 2.8 &: B

Nunca influye enelclimadelgrupo O O O O (O Siempre influye en el clima del grupo

PROCESOS DE CONTROL: *
Control, tiempo dedicado al trabajo y nivel de productividad del trabajador.

1 2 8 4 8

Nuncainfluye enelclimadelgrupo O O O O O Siempre influye en el clima del grupo

JUSTICIA: *
Percepcion de la equidad y la justicia dentro de la organizacion por parte de los trabajadores.

1 2 8 4 &

Nunca influye enelclimadelgrupo O O O O QO Siempre influye en el clima del grupo
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2Con qué frecuencia los siguientes elementos
influyen en el clima laboral que caracteriza LA
ORGANIZACION DONDE TRABAJA?

INNOVACION ORGANIZACIONAL: *
Nivel de innovacion, creatividad y vision permitido a los empleados

1 < J. 5 5

Nunca influye en el clima de la Siempre influye en el clima de la
organizacion ©C OO0 o0o organizacién

ENFOQUE Y LIDERAZGO GERENCIAL: *
Estilo, percepcion y forma de organizar el trabajo por parte de la gerencia.

L 2 8 4 &

Nunca influye en el clima de la Slempre influye en el clima de la
organizacién ©CO0O0OO0O0 organizacion

MOTIVACION EN LA ORGANIZACION: *
Sentimientos de motivacion, entusiasmo y confianza de los trabajadores en la organizacion y su trabajo.

1 2 3 < 5

Nunca influye en el clima de la Siempre influye en el clima de Is
organizacion © OO0 O0O0 organizacion

RECONOCIMIENTO AL DESEMPENO: *
Reconocimiento, recompensa e incentivos basados en el desempeno de los empleados.

T 2 8 A: N

Nunca influye en el clima de la Siempre influye en el clima de la
organizacion 00000 organizacion

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: ~
Caracteristicas de la estructura organizacional que presenta la empresa.

¥ 2 & & b

Nunca influye en el clima de la Siempre influye en el clima de la
organizacion 00000 organizacion

COOPERACION: -
Grado de participacion, trabajo en equipo y sentimiento de pertenencia que tengan los empleados en la
empresa.

Nunca influye en el clima de la
organizacion

Siempre influye en el clima de la
organizacion

©O000O0
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RELACIONES INTERPERSONALES: *

Grado de comunicacion, relaciones sociales, relaciones familiares-laborales e interaccion social dentro de
la organizacion.

1 2 = 4 5

Nunca influye en el clima de ia
organizacion

Siempre influye en el clima de la
organizacion

O OO OO0

TOMA DE DECISIONES: ~
Nivel de autonomia, responsabilidades y delegacion de actividades/funciones que tienen los empleados.

1 2 S5 4 &

Nunca influye en el clima de la

Siempre influye en el clima de la
organizadéno (S e e e

organizacion

PROCESOS DE CONTROL: *
Control, tiempo dedicado al trabajo y nivel de productividad del trabajador.

1 2 3 4 S

Nunca influye en el clima de 1a
organizacion

Siempre influye en el clima de la

O O O O O gganizacién

JUSTICIA: ~
Percepcion de la equidad y Ia justicia dentro de Ia organizacion por parte de los trabajadores.

1 2 3 a S

Nuncainﬂuyeenelclimadelan el alale Siempre influye en el clima de la

OruRasrisacion = oaganicacion

Datos Socio-Demograficos

A continuacién, le pedimos que nos ayude a completar los siguientes datos socio-
demograficos que seran de utilidad para la comprension de las respuestas dadas en
el cuestionario.

Genero *
() Masculino

() Femenino

Edad -

Estado Civil *

] soltero

[] casado
[ Divorciado
[] otro

N® Hijos/as bajo su dependencia *
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MNivel acadéemico ~
[ eEducacictn basica

O Educacién secundaria
[0 eEducacidon técnica

[ Tercer nivel

1 masestria

[J pocrtorado (FhoD)

Profesion ~

Forrma legal de la organizacion =
3 Privada

[ FPublica

[ maixcta

Sector de la organizacion ~
Extractiva

Saervicios

Comercial

Agropecuaria

Industrial

OOCOO

Antiguedad de la empresa *
[] 1-5 afios

[] 10 afios

] Mas de 10 afios

Tamano de la empresa *
[ Micro

] Pequefia

] Media

[ Grande

¢ Que tiempo lleva trabajando en la empresa? *

¢.Cuanto tiempo (en minutos) le toma llegar a su lugar de trabajo desde su
residencia?
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