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RESUMEN

En este trabajo de investigacion titulado "El clima organizacional en el desempefio
laboral en la empresa VISPU de la ciudad de Riobamba", se tiene como objetivo principal
demostrar como el clima organizacional influye en el desempefio de los trabajadores de la
empresa VISPU, con el fin de identificar y mejorar los aspectos negativos que afectan su

desempefio y contribuir asi al rendimiento general de la empresa.

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizo el método hipotético-deductivo y se
empled un enfoque de investigacion descriptiva. La poblacion de estudio consistié en un
total de 15 colaboradores de la empresa, a quienes se les aplicd un cuestionario de encuesta
para recopilar la informacion necesaria. Posteriormente, los datos recopilados se procesaron

utilizando la herramienta Excel.

La hipdtesis planteada fue sometida a comprobacién mediante el calculo del valor
del chi cuadrado, el cual resulté ser de 15.82, superando el valor critico de 9.5. Por lo tanto,
se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alternativa que establece que "El clima
organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores de VISPU en la ciudad de

Riobamba".

Finalmente, con base en los resultados obtenidos en esta investigacion, se presentan
conclusiones y recomendaciones que serviran como guia para los directivos de la empresa
VISPU, se recomienda que la empresa VISPU adopte medidas para mejorar el clima
organizacional y promover un ambiente laboral satisfactorio y productivo. Estas medidas
pueden incluir la implementacion de programas de capacitacion y actualizacion constante,
asi como garantizar el cumplimiento de los derechos laborales. También se sugiere tomar en
cuenta las opiniones y necesidades de los trabajadores para mejorar la infraestructura y los
recursos necesarios. La adopcion de estas medidas puede mejorar el bienestar y rendimiento
de los trabajadores, lo que a su vez beneficiara la productividad y rentabilidad de la empresa
VISPU.

Palabras claves: Desempefio laboral, Clima organizacional, motivacion, trabajo en equipo,

liderazgo, Comunicacion.



ABSTRACT

In this research work entitled "The organizational climate in labor performance in the
VISPU Company in the City of Riobamba," the main objective is to demonstrate how the
organizational climate influences the performance of the workers of the VISPU company,
to identify and improve the negative aspects that support their performance and thus
contribute to the overall performance of the company. The hypothetical-deductive
method was developed to carry out this research, and a descriptive research approach was
used. The study population consisted of 15 company employees, to whom a survey
questionnaire was applied to collect the necessary information. Subsequently, the
collected data was processed using the Excel tool. The proposed hypothesis was tested
by calculating the chi-square value of 15.82, exceeding the critical value of 9.5.
Therefore, the null hypothesis is excluded, and the alternative hypothesis is concluded,
establishing that "The organizational climate affects the work performance of VISPU
workers in the city of Riobamba." Finally, based on the results obtained in this
investigation, conclusions and recommendations are presented that will serve as a guide
for the managers of the VISPU company; it is recommended that the VISPU company
adopt measures to improve the organizational climate and promote a satisfactory and
productive work environment. These measures may include implementing training
programs, constant updating, and guaranteeing compliance with labor rights. It is also
suggested to consider the opinions and needs of the workers to improve the infrastructure
and the necessary resources. Adopting these measures can improve the well-being and
performance of workers, which in turn will benefit the productivity and profitability of
the VISPU company.

Keywords: Job performance, organizational climate, motivation, teamwork,

leadership, communication.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo analizar el clima organizacional en
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa VISPU de la ciudad de
Riobamba. La importancia del bienestar emocional de los trabajadores en el &mbito laboral
es un factor crucial para obtener un buen rendimiento y beneficios tanto para la empresa
como para los trabajadores.

El clima organizacional se refiere a las condiciones laborales en las que los trabajadores
Ilevan a cabo sus actividades diarias.

Actualmente, las empresas han tomado conciencia sobre la importancia del clima
organizacional, estableciendo un ambiente de convivencia agradable entre los trabajadores
en un mismo espacio. La empresa debe lograr que los trabajadores puedan convivir en un
ambiente laboral de confianza, donde la comunicacion fluya, lo que a su vez lograra que el
trabajador se sienta comprometido con la empresa, formando parte de ella y que sus
opiniones seran escuchadas y tomadas en cuenta a la hora de tomar decisiones.

Por lo tanto, se investigaran factores como la estructura, la responsabilidad, la
recompensa, el desafio, las relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos y la
identidad que influyen en el clima organizacional de la empresa VISPU de la ciudad de
Riobamba, para demostrar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Para ello, se realiz6 encuestas a todos los colaboradores de la empresa
con el objetivo de encontrar soluciones que ayuden a mejorar el ambiente organizacional y,

por ende, el desempefio laboral.



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional es un factor critico para el éxito de cualquier organizacion a
nivel mundial, ya que las percepciones y experiencias de los trabajadores en su entorno
laboral influyen poderosamente en su desempefio diario. En la actualidad, el factor humano
es considerado uno de los recursos mas importantes dentro de una empresa y requiere de
cuidado y capacitacion constante para poder desempefiarse de manera 6ptima. Sin embargo,
en la empresa VISPU de la ciudad de Riobamba, se ha observado una alta tasa de rotacién
del personal, lo que afecta negativamente el clima organizacional y el desempefio laboral.

La empresa VISPU se dedica a la confeccion y comercializacion de ropa indigena para
damas y caballeros como son las blusas, anacos, fajas y camisas de hombres, la marca fue
creada por Franklin Janeta y su familia con el propdsito de rescatar la cultura Puruhd en el
afio 2008, y ha experimentado una inestabilidad laboral debido a la busqueda constante de
encontrar el puesto de trabajo adecuado para cada trabajador, lo que ha generado una
rotacion frecuente del personal. Esta situacion ha creado un malestar interno que se refleja
en el comportamiento y desempefio laboral de los trabajadores, y ha afectado negativamente
el clima organizacional.

La rotacion del personal es uno de los problemas mas comunes en la empresa y afecta
directamente el clima organizacional, ya que los trabajadores abandonan sus puestos de
trabajo para cambiar a otras empresas.

Ademas, se ha identificado una carencia de factores de motivacion hacia los trabajadores
dentro del clima organizacional de la empresa, lo que crea un ambiente poco favorable en
los empleados y provoca insatisfaccion en su trabajo. Asimismo, la falta de un manual de
funciones en la empresa representa una gran limitacién a la hora de plantear metas y obtener
buenos resultados, lo que puede generar falta de comprension y fallos en la produccién.

En resumen, la empresa VISPU enfrenta problemas relacionados con la rotacion del
personal, la motivacién laboral y la carencia de un manual de funciones, los cuales afectan
negativamente el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores.

Es por ello que se hace necesario investigar sobre el clima organizacional en la empresa
y plantear soluciones que permitan mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores y

optimizar el desempefio de la empresa en general.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como el clima organizacional incide en el desempefio laboral en la empresa VISPU de la

ciudad de Riobamba?

1.3 JUSTIFICACION

La presente investigacion se enfoca en analizar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa VISPU de la ciudad de Riobamba.
La alta tasa de rotacion del personal y la insatisfaccion laboral son problemas empresariales
actuales que afectan directamente la productividad y el éxito de la empresa. Esta situacion
se debe en gran medida a la falta de atencion a aspectos importantes como la motivacion,
remuneracion, horarios y otros incentivos que influyen en el clima organizacional.
Por lo tanto, es esencial realizar un diagndstico organizacional para comprender los factores
que afectan el clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores.

Un clima organizacional favorable es fundamental para motivar a los trabajadores a
desempefarse de manera Optima, lo que se traduce en mejores resultados tanto para la
empresa como para los trabajadores.

Es necesario que la empresa VISPU adopte medidas de mejora para fomentar una
cultura empresarial que valore y respete a sus trabajadores, quienes son la principal fuerza
motriz de la organizacion.

En resumen, la investigacion propuesta busca demostrar la importancia de un clima
organizacional favorable para el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
VISPU. A través del andlisis de los factores que afectan el clima organizacional, se pretende
proponer soluciones que ayuden a mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores vy,

por consiguiente, la productividad y el éxito de la empresa.



1.4 OBJETIVOS
1.4.1 General

Demostrar como el clima organizacional incide en el desempefio laboral en la empresa
VISPU de la ciudad de Riobamba.

1.4.2 Especificos

e Determinar las bases que sustentan los enfoques tedricos sobre el clima organizacional
y el desempefio laboral.

e ldentificar las condiciones laborales que tienen los trabajadores dentro de la empresa
VISPU.

e Establecer los diferentes aspectos del clima organizacional que incide en el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa VISPU.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Estado del Arte

(Santamaria, 2021) con la investigacion titulada “Incidencia del clima organizacional
en el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.” esta investigacion
fue realizado ante la Universidad Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador con el objetivo de
analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores,
la relevancia del estudio segun el autor es que las organizaciones que realizan estudios
internos relacionados con el factor humano se observa mejoras en condiciones laborales en
distintos ambitos con el fin de mejorar el ambiente laboral asimismo fortalecer equipos de
trabajos motivados, comprometidos con la empresa que sean capaces de ayudar a cumplir
con los objetivos propuestos en las organizaciones que buscar maximizar la rentabilidad.

La metodologia que fue utilizada en el estudio es de tipo descriptivo y el tipo de
investigacion es de campo y bibliogréafica, se realizo entrevista a los directivos y ademas se
elabor6 cuestionario de 32 items el cual fue aplicado a un total de 106 trabajadores en
diferentes niveles de Quito y Guayaquil, es decir se trabajo con 100% de la poblacidn, este
trabajo de investigacion hizo referencia de como el clima organizacional incide en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Datapro.

(Jiménez & Guaman, 2021) con el trabajo de investigacion titulada “El clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del Gad Municipalidad de Ambato” es
un estudio realizado a los trabajadores, siendo el objetivo principal determinar la incidencia
del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral, la institucion donde se realiza la
investigacion promueve el desarrollo sostenible a través de la presentacion de servicios
accesibles, optimos y oportunos, la implementacion de politicas publicas incluyentes, la
mejora continua e innovacion de sus procesos y servicios, el uso de tecnologias, y el fomento
de la participacion ciudadana para mejorar la calidad de vida de sus ciudadanos; es de vital
importancia el estudio que se dedique al clima organizacional de una organizacion, ya que
influye directamente en el personal, el adecuado manejo del clima organizacional permitira

crear ambientes sanos de trabajo que generen vinculos de compafierismo, trabajo en equipo,



impulsen los valores organizacionales enfocandose a mejorar la satisfaccion y el desempefio
del personal y de la organizacion, la muestra del estudio estad compuesta por 54 colaboradores
del departamento de tesoreria del Gad Municipalidad de Ambato, el enfoque de la
investigacion es cuantitativo ademas se aplico la modalidad de campo, el estudio es de nivel
correlacional pues mide la relacion de las variables, se procedid a la aplicacion de una escala
de medicion para clima organizacional de los autores Koys & Decottis (1991), el instrumento
estd conformado por 8 dimensiones del clima organizacional (Autonomia, cohesion,
confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion), para medir el desempefio
laboral se aplicé el cuestionario validado en la tesis del profesional Joaquin Machacas Rojas,
este instrumento se compone de 3 dimensiones (Productividad laboral, eficacia y eficiencia
laboral), se utiliz6 el método de alfa de cronbach para la validacion del instrumento, la
asociacion entre variables se verificé aplicando el coeficiente de correlacion de Spearman,
ocupando el Software SPSS, en los resultados se registra que el clima organizacional incide
directamente en el desempefio laboral del personal de tesoreria del Gad Municipalidad de
Ambato.

(Yanqui & Cajiao, 2017) con la investigacion titulada “Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral en el personal administrativo de la direccion Distrital
05d06- Salcedo Educacion, en la Universidad Nacional de Chimborazo, los autores
mencionan que el clima organizacional hace referencia a las cualidades y condiciones
propias del ambiente interno de una organizacion, que resulta del comportamiento de los
miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion.
El desempefio laboral es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas en un tiempo determinado, por tanto, es la fortaleza més relevante con la que cuenta
una organizacion y que permite alcanzar las metas trazadas. La presente investigacion tiene
por objetivo, conocer la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la
Direccion Distrital 05D06 - Salcedo Educacion, ya que partiendo de una linea base se
evidencia la necesidad de realizar un estudio con fines de establecer gestiones para el
mejoramiento de esta problematica. La metodologia aplicada a la investigacion es inductiva,
deductiva ya que al aplicar los test determinaremos como el clima organizacional incide en
el desempefio laboral a través de la recoleccion, andlisis e interpretacion de los resultados

obtenidos del personal administrativo de la Direccién Distrital 05D06 - Salcedo Educacion”;



la poblacion muestral estuvo constituida por el 100% del personal de la Direccion,
correspondiente a 24 administrativos entre hombres y mujeres.

La técnica que se utiliz6 fue la encuesta, y su instrumento el Test de desempefio
laboral y clima organizacional. A la aplicacion del Test del Desempefio Laboral y Clima
Organizacional y al realizar la prueba de fiabilidad y validez para establecer el constructo
del instrumento y verificar su aplicabilidad, se lleg6 a establecer como conclusiones lo
siguiente: Mediante la interpretacion de resultados obtenidos del test de desempefio laboral,
se determina el 91.7% correspondiente a un nivel alto, por tanto, se concluye que existe un
buen desempefio en la organizacion. Con los resultados obtenidos del test de clima
organizacional, se determina el 87.5% correspondiente a un nivel alto, por lo que de concluye
que la Direccion Distrital 05D06 mantiene objetivos y fines adecuados. Mediante la
investigacion realizada se determinaron dos diagramas estructurales nuevos, que representan
al modelo inicial y el modelo propuesto en nuevas dimensiones, siendo éste el aporte
representativo de la investigacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral. Con
la aplicacién de modificaciones en el entorno fisico y organizativo se mejorara el clima

organizacional y el desempefio laboral en la institucion.

(Basantes & Nufiez, 2021) con la investigacion titulada “El clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores en la empresa Systemarket ubicada en la ciudad
de Riobamba, los autores mencionan que en la actualidad resulta de relevancia analizar
aspectos intangibles en la gestion del capital humano, con el fin de contribuir a generar
conocimiento til a los tomadores de decisiones para el disefio e implementacion de politicas
y practicas mas efectivas en la gestion de su personal. En el presente estudio se analizan las
relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa
SYSTEMarket. La investigacion fue desarrollada con un enfoque cuantitativo, no
experimental, transversal y explicativo. Se procedio a la aplicacion previa de una encuesta
para medir las variables: clima organizacional y satisfaccion laboral; utilizando un
procedimiento estadistico descriptivo para su caracterizacion. El estudio demuestra que
existen relaciones estadisticamente significativas entre las variables analizadas.

El andlisis de fiabilidad de los cuestionarios arroja un coeficiente de alpha de
Cronbach para la escala de satisfaccion laboral y de clima organizacional de 0.944 y 0.931
respectivamente. Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistié en calcular
frecuencias, y niveles de significancia, usando el programa SSPS versidn 22. Estos hallazgos
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son relevantes y permiten que se disefien e implementen practicas que contribuyan a mejorar
el clima de trabajo por las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion de los
trabajadores. En este sentido la comunicacion y las condiciones laborales son las
dimensiones del clima organizacional mas determinantes para la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

2.2 FUNDAMENTACION TEORICA

Variable independiente

2.21 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es la percepcion que tienen todos los trabajadores del

ambiente en el que desempefian sus labores diarias.

Al respecto (Vinueza, 2017) manifiesta que:

El tratamiento del clima organizacional como percepcion genérica de situaciones ha tenido
la ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra
manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual. Sin embargo, el clima como
concepto, tiene limites especificos que lo distinguen de otras caracteristicas y de otras
percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus diversas
conceptualizaciones: es una percepcion y es descriptiva. Las percepciones son sensaciones
o realizaciones experimentadas por un individuo. Las descripciones son informes de una
persona de estas sensaciones.

Segun (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015) mencionan que:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales
y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

Al existir un ambiente laboral agradable entre los trabajadores y los directivos,

entonces el clima organizacional sera satisfactorio para tener un trabajo de calidad, ayudando
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a obtener y mantener el clima organizacional productivo que es lo que buscan alcanzar las

empresas ya sean publicas o privadas.

Desde el punto de vista de (Iglesias & Sanchez, 2015) :

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él. Para las empresas
resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar
significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de

bajo desempefio.

Por su parte (Oseda, Chavez, & Castro, 2016) manifiestan que:

El Clima Organizacional comprende la suma de las percepciones que describe el
grado de satisfaccion de las personas, de su medio laboral en que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Corroborando lo mencionado se reafirma, que es una percepcion que se tiene de
la persona y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o desfavorable del

entorno laboral para las personas que integran la organizacion.

2.2.2 TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador En este tipo de clima los
jefes no tienen confianza en sus colaboradores, por lo cual los trabajadores tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y
de seguridad. Se puede apreciar un ambiente estable y no existe una comunicacion con los
trabajadores mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas. (Fiallo,
Alvarado, & Soto, 2015)

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista

Este tipo de clima, los jefes tienen una confianza condescendiente en sus trabajadores, como
la de un amo con su siervo. La gran parte de las decisiones se toman en los puestos mas altos,
pero algunas se toman en los puestos inferiores. EI método para motivar a los trabajadores

son las recompensas y algunas veces los castigos. Los jefes juegan mucho con las
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necesidades sociales de sus trabajadores que tienen, sin embargo, la impresion de trabajar
dentro de un ambiente estable y estructurado. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015)

Clima de tipo participativo: Sistema lll -Consultivo

Los jefes tienen clima participativo tiene confianza en sus trabajadores. La politica y las
decisiones se toman en los puestos superiores, pero si se permite a los puestos inferiores
tomar decisiones. La comunicacién es de tipo descendente. EI método para motivar a los
trabajadores son las recompensas y algunas veces los castigos; se trata también de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima tiene un ambiente bastante
dindmico, en el que la administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar. (Fiallo,
Alvarado, & Soto, 2015)

Clima de tipo participativo: Sistema IV —Participacion en grupo

Los jefes tienen plena confianza en sus trabajadores. Las Tomas de decisiones estan
repartidas en cada uno de los niveles de la empresa. La comunicacion es de forma lateral. La
motivacion se basa en la participacién y por el establecimiento de objetivos de rendimiento,
ademas por los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015)

2.2.3 FACTORESDEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Por otro lado, los autores (Litwin & Stinger, 1968) consideran al clima organizacional
como un todo, es decir, que engloba a toda la organizacion, y tendra un caracter global o
general y se puede analizar a través de los factores del clima.

Factores del clima organizacional segln Litwin y Stringer:

Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado. (Litwin & Stinger, 1968)

Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de

ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. (Litwin & Stinger, 1968)
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Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza
mas el premio que el castigo. (Litwin & Stinger, 1968)

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrlos objetivos propuestos. (Litwin & Stinger,
1968)

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados. (Litwin & Stinger, 1968)

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. (Litwin & Stinger,
1968)

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento. (Litwin & Stinger, 1968)

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan. (Litwin & Stinger, 1968)

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion. (Litwin & Stinger, 1968)

2.2.4 MOTIVACION

La motivacion en el entorno laboral se define como un proceso que activa, orienta,
dinamiza y mantiene el comportamiento de los trabajadores hacia el cumplimiento de
objetivos esperados. Por ello de la importancia en conocer las causas que estimulan la accion
humana, por cuanto al gestionar la motivacion dentro de la empresa, se logra que funcione

adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos. (Ayala, 2021)
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2.2.4.1 Motivacion laboral

(Robbins, 2009) define a la motivacién “como los procesos que inciden en la
intensidad, direccién y constancia del esfuerzo que realiza una persona para la obtencion de
un objetivo™.

Es necesario resaltar que la motivacion en general se refiere al esfuerzo de los
trabajadores para lograr los objetivos propuestos, en efecto (Vélaz, 1996) menciona que “la
motivacion laboral es aquella energia interna que impulsa a las personas a trabajar”.

(Lévy, 2003) argumenta que las organizaciones no existirian sin el esfuerzo de
hombres y mujeres que trabajan en ellas, asimismo menciona que la tarea principal de todos
los directivos de la empresa consiste en conseguir de sus trabajadores una productividad
méaxima y un trabajo de calidad, lo cual requiere competencias adecuadas, una organizacion

Optima, pero, ante todo, la motivacion de todos los colaboradores.

2.2.4.2 Teorias de la motivaciéon

En tal sentido, surgen varias teorias de la motivacion los cuales contribuyen a la
busqueda continuo sobre la satisfaccion de las necesidades humanas, a continuacion, se
muestra dos teorias indispensables para entender las necesidades de los colaboradores de una
empresa.

Teoria de las necesidades de Maslow

La piramide de Maslow muestra las necesidades del ser humano, desde las funciones
maés bésicas hasta las mas complejas.

Asi se pueden distinguir cinco niveles de necesidades:

Necesidades fisiologicas: son las primeras necesidades que se activan en el hombre, son
aquellos que le llevan a sobrevivir, ejemplo: alimentacion, suefio, reposo, sed.

Necesidades de seguridad: es la que busca proteger de los peligros, es decir de la seguridad
fisica, del dinero, de tener una vivienda, las personas requieren estas necesidades después de
cubrir las necesidades fisiologicas.

Necesidades de reconocimiento o estima: se refieren a las necesidades de reconocimiento
como la confianza, la reputacion, el respeto, el éxito y también las metas financieras.
Necesidades de afiliacion: esta relacionada con el desarrollo del individuo, asi como la
asociacion, participacion y aceptacion, se satisfacen mediante actividades deportivas,

culturales y recreativas.
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Necesidades de autorrealizacion: es la sensacion de haber llegado al éxito personal, se da

luego de cumplir por lo menos la mayor parte de los niveles anteriores.

Teoria de los dos Factores de Herzberg

(Pefia & Villon, 2018) clasifico la motivacion en dos factores del ambiente externo y al
trabajo del individuo.
Higiénico: se refiere a las condiciones fisicas del trabajo, es decir donde rodean al individuo
y comprenden: salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, clima de las relaciones
laborales. Asi mismo corresponden a las oportunidades existentes, a la perspectiva ambiental
y a los mecanismos que las organizaciones realizan para motivar a los empleados. (Pefia &
Villon, 2018)
Motivacional: esta relacionado con todas las actividades tales como: la realizacion de un
trabajo importante, el logro, la responsabilidad, ascensos, reconocimientos, utilizacion de
habilidades y que satisfacen en el tiempo y aumentan la productividad organizacional. (Pefia
& Villén, 2018)

2.25 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un término que refiere a la satisfaccion de una persona en
su puesto de trabajo, existen algunos factores que pueden contribuir a la satisfaccion o
insatisfaccion de los colaboradores tales como el ambiente de trabajo, las relaciones entre
directivos y empleados y el salario justo.

(Uribe, 2021) sefiala que la satisfaccion laboral es una valoracion sistémica de
actuacion de cada trabajador en funcion a las actividades que desempefia, metas, resultados,
competencias. La evaluacion es el proceso que mide el desempefio de los trabajadores y su
cumplimiento con los requisitos del trabajo en la empresa.

(Gonzales, 2006) sefiala que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes que
tienen los trabajadores hacia la tarea asignada dentro de la empresa. Estas actitudes estaran
definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por cdmo estd considerada dicha
labor por el trabajador, por otra parte, incluye aquellos elementos que existen en el entorno
laboral a traves de los cuales el trabajador puede percibir la realidad de la organizacién en la

que esté involucrado.
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Para tener un clima organizacional apropiado se debe tener en cuenta los siguientes

factores:

e Tener claro los objetivos generales de la empresa

e Conocer los objetivos especificos de la empresa

e Tomar las decisiones adecuadas para el beneficio de la empresa
e Direccion en asignacion de tareas a los empleados

e Remuneracidn justa por la realizacion de tareas (Gonzales, 2006)

2.2.5.1 Factores que influyen en la satisfaccion laboral

Existen series de factores que influyen en la satisfaccion laboral, que se muestra a
continuacion:

1. Satisfaccion en el trabajo
e Compromiso por parte del trabajador para realizar las tareas de la mejor manera.
e Contar con manual de funcién sobre su puesto de trabajo
e Libertad para en trabajador para desarrollar las actividades aplicando diversos
métodos con las que se sientan satisfechos.
e Oportunidad de formacion para el trabajador en su puesto de trabajo
e Solucion de los problemas inmediatamente

e Retroalimentacion en el rendimiento laboral de cada trabajador (Gonzales, 2006)

2. Satisfaccion con el salario

La remuneracion (salario, beneficios, los pagos extraordinarios) es lo que el
trabajador recibe a cambio de realizar tareas en una empresa, cabe recalcar que una buena
remuneracion facilita la satisfaccion en el trabajador y en su efecto el trabajador realiza tareas

de calidad que ayuda al rendimiento de la empresa. (Gonzales, 2006)
3. Buenas condiciones laborales

En este sentido, existira satisfaccion laboral cuando el trabajador realice su tarea en

un ambiente agradable e integrado en una cultura organizacional adecuada, los factores que

27



influyen es el horario, el puesto que ocupa, los descansos, entre otros, estos factores

provocaran que el trabajador esté satisfecho en su puesto de trabajo. (Gonzales, 2006)

4. Satisfaccion con el estilo de liderazgo

El estilo de liderazgo que aplica en la empresa influira de manera positiva o negativa
en la satisfaccion laboral de los trabajadores, los lideres de la empresa que adoptan conducta
flexible va a ejercer una influencia positiva en los trabajadores, mientras que una conducta
intolerable provocara insatisfaccion a los trabajadores, por otra parte, en la elaboracién de
tareas por parte de los trabajadores, si los directrices estan bien definidos por la empresa sera

posible que el trabajador tenga una mayor satisfaccion laboral. (Gonzales, 2006)

5. Adaptacién adecuada entre trabajador y puesto de trabajo

La adecuada adaptabilidad de las habilidades del trabajador y su puesto de trabajo
influird al momento que el trabajador pueda obtener la satisfaccion laboral, cuanto mas
compatible sean sus actitudes con la tarea asignada, mayor sensacion de logro tendra el
trabajador y por ende tendra mayor satisfaccion personal y laboral. Asi mismo, las
felicitaciones por las tareas bien hechas, la retroalimentacion, y la opinion de los comparieros
de trabajo tienen una gran importancia en la satisfaccion laboral del trabajador. (Gonzales,
2006)

2.2.6 CALIDAD DE SERVICIO
2.2.6.1 Calidad

Para (Alvarez, 2006) la “calidad representa un proceso de mejora continua, en el cual
todos los departamentos de la organizacién buscan satisfacer las necesidades del cliente o
anticiparse a ellas, participando activamente en el desarrollo de productos o en la prestacion

de servicios”.

Por ello, se puede decir que la finalidad de la calidad es la satisfaccion de los clientes
a través de desarrollo de estrategias, y planes orientados a la mejora continua de la
organizacion, para poder ofrecer un producto o servicio de calidad que sobrepasen las
expectativas de los clientes

(Abad & Pincay, 2014) mencionan los siguientes objetivos de la calidad:
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e Suscripcién responsable

e Excelencia en servicio.

e Satisfaccion del cliente.

e Innovacion.

e Mejoramiento continuo.

e Recurso Humando calificado.

e Inversion en capacitacion del personal.

e Mejoramiento la eficacia de los procesos.

e Motivacién continua del personal.

2.2.6.2 Servicio

El servicio es un intangible, es el conjunto de prestaciones que el consumidor espera
ademas del producto o del servicio basico como consecuencia del precio, la imagen y la
reputacion de este, se puede decir que el servicio es el Unico producto final que se entrega al

cliente de esto depende la satisfaccion del consumidor. (Abad & Pincay, 2014)

2.2.6.3 Calidad de servicio

(Abad & Pincay, 2014) argumentan que:

La calidad de servicio para la empresa es como la perfeccion con la que debe servir a los

clientes, con mayor eficiencia y eficacia en cada requerimiento ya que de ello depende el

buen funcionamiento de la empresa y sobre todo la rentabilidad que esta pueda alcanzar.
Para lograr una calidad de excelencia segiin (Abad & Pincay, 2014) la empresa deberia

cumplir con los siguientes puntos:

Confiabilidad

Escuchar a los clientes sus necesidades

Escuchar las opiniones de los trabajadores

Solucionar inmediatamente los problemas

2.2.7 Desempenio laboral

Para los au tores (Chagray, Maguifia, Ramos, Hidalgo, & Neri, 2020, pag. 24):
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El desempefio laboral es la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar,
y acabar en menos tiempo posible, con menor esfuerzo y la mejor calidad, estando dirigido
a la evaluacién la cual dard como resultado su desenvolvimiento. EI desempefio laboral es
la eficacia del personal que trabaja dentro de las empresas, funcionando la persona con una
gran labor y satisfaccion laboral.

(Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 496) argumentan que:

El desempefio laboral es el nivel de logros que consigue una persona Gnicamente
después de realizar cierto grado de esfuerzo, no solo depende del monto de esfuerzo
invertido, sino también de las capacidades y conocimientos de los roles del trabajador. Una
persona que realiza un gran esfuerzo en su area de trabajo, pero posee una aptitud limitada
0 ha evaluado incorrectamente que es necesario para tener éxito en la organizacion bien

podria alcanzar un desempefio deficiente.

2.2.7.1 Elementos que influyen en el desempefio laboral

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000) menciona que el
desempefio laboral estad conformado por:

Factores actitudinales de la persona: la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés,
creatividad.

Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en
equipo, liderazgo.

El desempefio en un puesto de trabajo cambia de persona a persona ya que en este
influyen las habilidades, las motivaciones, el trabajo en equipo, la constante capacitacion, la
supervision y los factores situacionales de los trabajadores, de esta manera se puede observar
que son algunos factores que determinan el desempefio laboral, aunque no solo los elementos
personales y actividades de grupo son los Unicos que determina el desempefio laboral, ya
que existe un factor muy importante que son las herramientas de trabajo, que estas se
encuentren en buenas condiciones ya que eso facilita al trabajador ser mas eficiente en su
especialidad. (Guzman, 2017)

Un aspecto muy importante, es su evaluacion, (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000) sostiene que es “Apreciacion sistematica de como se desempeiia el

trabajador en un puesto y de su potencial de desarrollo”; aspectos que permitan a las
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revisiones de desempefio aclarar las metas y objetivos del departamento al que pertenece el
empleado; que los empleados sepan hacia donde va la empresa y el departamento; tener datos
documentados sobre el desempefio individual de los empleados para que pueda tomar
decisiones informadas sobre planificacion de carrera, promociones y compensacion;
contribuir a lacomunicacion regular y el entendimiento entre gerentes y empleados, creando
asi un buen ambiente de trabajo; asi como generar oportunidades de interaccion entre
gerentes y empleados, compartiendo e intercambiando ideas sobre la organizacion y el

trabajo diario dentro de la organizacion.

2.2.7.2 Evaluacion de desempefio laboral

La evaluacion de desempefio laboral es un proceso técnico a travées del cual, los jefes
inmediatos valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento de los
trabajadores en el desempefio de su puesto de trabajo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. La evaluacion de
los recursos humanos es un proceso destinado a determinar y comunicar a todos los
trabajadores la forma en que se estan desempefiando en su cargo y en principio a elaborar

planes de mejora para el mejor rendimiento de la empresa. (Iturralde, 2011)
2.2.7.3 Laestabilidad laboral

La estabilidad laboral, es el derecho a conservar su puesto de trabajo durante su vida
laboral, ya que la ley regula las indemnizaciones por despido, sobre las condiciones de
término de la relacién laboral, también los casos de los despidos injustificados.

En tal sentido, la estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no
sobrevenir en circunstancias extrafias. Depende solamente del trabajador y sélo por
excepcion de la del empleador o de alguna causa que hagan imposible su continuacion.
(Guachamin, 2017)
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA.

En la investigacion se utilizd el método hipotético-deductivo, ya que se establecié la

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

empresa VISPU. De esta forma, se pudo conocer las causas que originaron la problematica

desde un contexto general a lo particular, demostrando que la hipotesis correspondia a una

afirmacion o negacion.

Segun (Bernal C. , 2010, pag. 60) establece que: “el método hipotético-deductivo

consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca

refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse

con los hechos”.

Para emplear este método, se ejecutaron los siguientes pasos:

Se observd el fendbmeno a estudiar: El tema del clima organizacional en el
desempefio laboral en la empresa VISPU de la ciudad de Riobamba se emple6
mediante la formulacion del problema y los objetivos que se pretendian alcanzar.

Se identifico el problema: Este proceso se realiz6 mediante la recopilacion de
informacion relevante proveniente de los trabajadores y los directivos de la empresa
VISPU de la ciudad de Riobamba.

Se formulé la hipoétesis: Este punto se desarroll6 mediante el planteamiento de la
hipdtesis, considerando las variables de la investigacion.

Se dedujeron las consecuencias elementales de la hipotesis: Se pudieron deducir
los elementos mediante la observacion de las variables. Por ello, fue conveniente
comprobar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral en la
empresa VISPU de la ciudad de Riobamba.

Se contrast6 la hipotesis: Mediante la observacion, se comprobd si la hipétesis era
falsa o verdadera, contrastando la variable dependiente (desempefio laboral) y la

variable independiente (clima organizacional).

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.11

Los tipos de investigacion que se utilizo son los siguientes:

Investigacion descriptiva

Segun (Ospino, 2004, pag. 89) menciona que:
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Mediante este estudio se describen las caracteristicas del fenomeno observado las

diferentes variables miden més profundamente el objeto. Relata algunas caracteristicas
fundamentales de conjunto homogéneos de fendmenos utiliza criterios sistematicos para
destacar los elementos esenciales de su naturaleza. Por ende, es un estudio mas estructurado
porque se adentra en la causalidad de las cosas.
Para (Bernal c. , 2006, pag. 113) “la investigacion descriptiva se soporta principalmente en
técnicas como la encuesta la entrevista la observacion y la revision documental”, en este
sentido se trabajo sobre la realidad que presenta la empresa VISPU frente al clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de sus trabajadores.

Se acudié a la empresa para realizar encuestas a los trabajadores con la finalidad de
obtener informacion para su respectivo analisis.

Investigacion de campo

Para (Garza, 2007, pag. 20) “el trabajo de campo asume las formas de la exploracion y
la observacion del terreno, la entrevista, la observacion participante y el experimento. La
exploracion y la observacion se caracterizan por el contacto directo con el objeto del
estudio”, por lo tanto, la informacion fue obtenida en la empresa VISPU de la ciudad de
Riobamba a través de su gerente y los trabajadores, el mismo esta relacionado con el clima

organizacional.

3.2 DISENO
3.2.1 Investigacion no experimental

(Toro & Parra, 2006, pag. 158) mencionan que:

La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacidn no experimental es observar fenémenos
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.

En este sentido, se llevo a cabo la investigacion acerca del clima organizacional en la
empresa VISPU de la ciudad de Riobamba, con el proposito de analizar los diferentes
aspectos que influyen en el mismo y como éstos afectan el desempefio laboral de sus
trabajadores.

Se identificaron las variables relevantes y se utilizo un enfoque descriptivo y de

investigacion de campo para obtener la informacién necesaria a través de técnicas como la
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encuesta, la entrevista y la observacion participante. La investigacion no experimental
permitio observar los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos y establecer las relaciones entre ellas.

En este sentido la investigacion acerca del clima organizacional fue analizada
identificando los diferentes aspectos que influyen en el mismo y como estas afectan en el

desempefio laboral de los trabajadores de VISPU.

3.3 HIPOTESIS

(Rodriguez, 2005, pag. 34) menciona que:

Una hipétesis es una suposicion, que da respuesta tentativa al problema de investigacion,
que permite establecer relaciones entre hechos. El valor de una hipoétesis reside en su
capacidad para establecer esas relaciones entre los hechos, y de esa manera explicar por qué
se produce.

Hi: El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los trabajadores de VISPU de
la ciudad de Riobamba.

Ho: El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los trabajadores de VISPU

de la ciudad de Riobamba.
3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacion

Para (Icart, Fuentelsaz, & Pulpon, 2006, pag. 55) la poblacion es:

El conjunto de individuos que tienen ciertas caracteristicas o propiedades que son las que
se desea estudiar. Cuando se conoce el nimero de individuos que la componen, se habla de
poblacidn finita y cuando no se conoce su nimero, se habla de poblacién infinita.

La poblacion implicada en el estudio esta compuesta por: 15 personas que labora en la
empresa VISPU de la ciudad de Riobamba.

3.4.2 Muestra

Para (lcart, Fuentelsaz, & Pulp6n, 2006, pag. 55) “la muestra es el grupo de
individuos que realmente se estudiardn, es un subconjunto de la poblacion”. En la

investigacion sobre el clima organizacional en el desempefio laboral en la empresa VISPU
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de la ciudad de Riobamba, la poblacion es pequefia y por lo tanto no se requiere el calculo

muestral, se trabajara con el total del universo.

3.5 TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.5.1 Técnicas

Para los autores (Yuni & Urbano, 2006, pag. 39) “en el campo de la metodologia de
la investigacion cientifica el concepto de técnicas de recoleccidn de informacion alude a los
procedimientos mediante los cuales se generan informaciones véalidas y confiables, para ser
utilizadas como datos cientificos”.

e Encuesta: Es una técnica que permitio al investigador recolectar informacion mas
relevante sobre el clima organizacional de los trabajadores de la empresa VISPU de la

ciudad de Riobamba para su posterior analisis.
3.5.2 Instrumentos

Para (Yuni & Urbano, 2006, pag. 31) “El instrumento es el mecanismo o dispositivo
que utiliza el investigador para generar la informacion. Estos instrumentos pueden ser
aparatos de caracter mecénico, los formularios de un cuestionario, una guia de observacion
estructurada, una camara de video™.

El instrumento que se utiliz6 para la presente investigacion es:
Cuestionario de encuesta: Estd compuesto con preguntas de tipo cerradas, las cuales

permiten realizar analisis sobre los resultados obtenidos.
3.6 TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

El procesamiento de datos se realizé mediante el uso de cuadros y graficos estadisticos

elaborados en Excel.

3.7 ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de obtener los resultados a través de las encuestas, los datos fueron ordenados
y tabulados para luego ser graficados.
A continuacion, se presenta los resultados obtenidos, especificamente una distribucion

absoluta y porcentual de las respuestas ofrecidas por los encuestados.
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1.

4.1 RESULTADO Y DISCUSION

4.1.1 Resultado

¢ Con qué frecuencia recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla 1 Reconocimiento a los trabajadores por su labor

OPCION N° %
PERSONAS

Nunca 2 13,3%
Rara vez 4 26,7%
A veces 7 46,7%
Frecuentemente | 1 6,7%
Siempre 1 6,7%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Gréfico 1 Reconocimiento a los trabajadores por su labor

® Nunca
® Rara vez
A veces
@ Frecuentemente
@ Siempre

Fuente: Tabla 1

Elaborado por: Faviola Sinchi

Analisis: La mayoria de los trabajadores (46.7%) indicaron que reciben reconocimiento por

su trabajo a veces, una proporcion considerable (26.7%) informd que rara vez reciben

reconocimiento por su labor, un porcentaje menor de trabajadores (13.3%) mencionaron que
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nunca reciben reconocimiento por su trabajo realizado. Solo una pequefia proporcion de

empleados (6.7%) informaron que reciben reconocimiento frecuentemente o siempre.

Interpretacion: A partir de esta informacion, parece que la empresa Vispu tiene espacio

para mejorar en cuanto al reconocimiento del trabajo realizado por sus empleados. La

mayoria de los trabajadores sienten que solo reciben reconocimiento ocasionalmente,

mientras que un porcentaje significativo informa recibirlo rara vez o nunca. Dado que el

reconocimiento laboral puede ser un factor importante en la motivacion y el desempefio de

los empleados.

¢Ha participado en actividades de recreacion organizadas por la empresa?

Tabla 2 Participacion de los trabajadores en actividades de recreacion

OPCION N° PERSONAS | %
Nunca 4 26.7%
Rara vez 3 20%
A veces 6 40%
Frecuentemente |1 6,7%
Siempre 1 6,7%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Gréfico 2 Participacion de los trabajadores en actividades de recreacion

® Nunca
® Rara vez
A veces
@ Frecuentemente
@ Siempre

Fuente: Tabla 2

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Analisis: La mayoria de los trabajadores (40.0%) informaron haber participado en
actividades de recreacion organizadas por la empresa a veces, un porcentaje considerable de
empleados (26.7%) nunca ha participado en este tipo de actividades. Otros trabajadores
(20.0%) informaron que rara vez participan en actividades recreativas organizadas por la
empresa, un pequefio porcentaje de empleados (6.7% para cada opcién) informaron haber

participado en actividades de recreacion frecuentemente o siempre.

Interpretacion: A partir de esta informacion, se puede observar que la empresa Vispu
organiza actividades recreativas, pero la frecuencia con la que los empleados participan
varia. La mayoria de ellos participa a veces, mientras que algunos trabajadores nunca han
participado en este tipo de actividades.

Las actividades de recreacion pueden mejorar el clima organizacional y contribuir a un
mayor bienestar y satisfaccion laboral. La empresa podria considerar aumentar la frecuencia
y diversidad de actividades recreativas 0 buscar estrategias para fomentar una mayor
participacion de sus empleados.

¢ Considera que las estrategias de motivacion que recibe del jefe son efectivas?

Tabla 3 Estrategias de motivacion

OPCION N° PERSONAS | %
No, nunca 1 6,7%
A veces 9 60%
Con cierta frecuencia | 2 13,3%
Frecuentemente 1 6,7%
Siempre 2 13,3%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Gréfico 3 Estrategias de motivacion

@® No, nunca
@ A veces
Con cierta frecuencia
@ Frecuentemente
@ Siempre

Ty

Fuente: Tabla 3
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: La mayoria de los trabajadores (60.0%) considera que las estrategias de motivacion
recibidas de su jefe son efectivas a veces, una proporcion considerable (13.3%) opina que
las estrategias de motivacion son efectivas con cierta frecuencia o siempre, un porcentaje
menor de empleados (6.7%) cree que las estrategias de motivacion de su jefe nunca son
efectivas y solo un pequefio porcentaje (6.7%) mencion0 que las estrategias de motivacion
son efectivas frecuentemente.

Interpretacion: Estos resultados sugieren que las estrategias de motivacion implementadas
por los jefes en la empresa Vispu son en general moderadamente efectivas. La mayoria de
los empleados siente que estas estrategias son efectivas solo a veces, mientras que un
porcentaje menor considera que son efectivas con mayor frecuencia. Este hallazgo podria
indicar que hay espacio para mejorar en cuanto a las estrategias de motivacion utilizadas en
la empresa.

¢ Esta satisfecho con su remuneracion actual?

Tabla 4 Satisfaccion con la remuneracion

OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Algo insatisfecho 2 13,3%
Ni satisfecho ni insatisfecho | 4 26,7%
Algo satisfecho 9 60%
Totalmente satisfecho 0 0%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Grafico 4 Satisfacciéon con la remuneracion

@ Totalmente insatisfecho
® Algo insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho
@ Algo satisfecho
@ Totalmente satisfecho

Fuente: Tabla 4
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: La mayoria de los trabajadores (60.0%) estan algo satisfechos con su remuneracion
actual, una proporcién considerable (26.7%) se encuentra en una posicién neutral, ni
satisfecha ni insatisfecha con su remuneracion, un porcentaje menor (13.3%) se siente algo
insatisfecho con su remuneracién actual y no hubo trabajadores que informaran estar
totalmente insatisfechos o satisfechos con su remuneracion.

Interpretacion: Estos resultados indican que la mayoria de los empleados en la empresa
Vispu estan moderadamente satisfechos con su remuneracion actual, pero ain hay margen
de mejora. No se encontraron empleados totalmente satisfechos, lo que podria sugerir que la

empresa podria considerar ajustes 0 mejoras en sus politicas de remuneracion.

¢ Esta satisfecho con las tareas que realiza en su puesto de trabajo?
Tabla 5 Satisfaccién del trabajador con la tarea

OPCION N° PERSONAS %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Algo insatisfecho 1 6,7%
Ni satisfecho ni insatisfecho | 2 13,3%
Algo satisfecho 6 40%
Totalmente satisfecho 6 40%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Gréfico 5 Satisfaccion del trabajador con la tarea

@ Totalmente insatisfecho
@ Algo insatisfecho
Ni satisfecho ni insatisfecho
@ Algo satisfecho
@ Totalmente satisfecho

W

Fuente: Tabla 5
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: La mayoria de los trabajadores (40% y 40%) estan algo satisfechos o totalmente
satisfechos con las tareas que realizan en su puesto de trabajo, un porcentaje menor (13.3%)
se encuentra en una posicion neutral, ni satisfecho ni insatisfecho con sus tareas, solo un
pequerio porcentaje (6.7%) se siente algo insatisfecho con las tareas que realiza en su puesto
de trabajo y no hubo trabajadores que informaran estar totalmente insatisfechos con sus
tareas.

Interpretacion: Estos resultados indican que la mayoria de los empleados en la empresa
Vispu estan satisfechos con las tareas que realizan en su puesto de trabajo. Esto es positivo
para el clima organizacional y el desempefio laboral, ya que la satisfaccion con las tareas
esta relacionada con el compromiso, la motivacion y la productividad de los empleados.

¢ Considera que la comunicacion con su jefe inmediato es efectiva?

Tabla 6 Comunicacion

OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Algo en desacuerdo 2 13,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 1 6,7%
Algo de acuerdo 8 53,3%
Totalmente de acuerdo 4 26,7%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Grafico 6 Comunicacion

@ o Totalmente en desacuerdo
@ o Algo en desacuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ o Algo de acuerdo

@ o Totalmente de acuerdo

Fuente: Tabla 6
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: El analisis de la variable "Comunicacion™ en la encuesta sobre el clima
organizacional en la empresa VISPU revela que la mayoria de los participantes (53.3%) se
sienten "algo de acuerdo™ con la comunicacion en la empresa. Sin embargo, un grupo
significativo (26.7%) se muestra "totalmente de acuerdo"”, lo cual indica una percepcion
positiva y efectiva de la comunicacién. Por otro lado, un porcentaje menor (13.3%) se
encuentra "algo en desacuerdo”, lo que sugiere areas de mejora en la comunicacion. Un
pequefio grupo (6.7%) no muestra una inclinacién clara. Estos resultados son especificos
para la muestra de 15 personas y se recomienda ampliar la muestra y considerar otras
variables relevantes para obtener conclusiones mas sélidas en la investigacion sobre el clima
organizacional en VISPU.

Interpretacion: es importante prestar atencion a aquellos empleados que expresaron estar
algo en desacuerdo con la comunicacion. Estos resultados indican que hay &reas de mejora
en cuanto a la comunicacion interna de la empresa VISPU. Es fundamental identificar las

razones detras de esta insatisfaccion y tomar medidas para abordarlas.

¢ Se siente comprometido con la empresa?

Tabla 7 Compromiso con la empresa
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OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente en desacuerdo 1 6,7%
Algo en desacuerdo 1 6,7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 0 0%
Algo de acuerdo 7 46,7%
Totalmente de acuerdo 6 40%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Gréfico 7 Compromiso con la empresa

@ o Totalmente en desacuerdo
@ o Algo en desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ o Algo de acuerdo
@ o Totalmente de acuerdo

Fuente: Tabla 7
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: La mayoria de los trabajadores (40% y 46.7%) se siente algo o totalmente

comprometido con la empresa, no hubo trabajadores que informaran sentirse ni de acuerdo

ni en desacuerdo con respecto a su compromiso con la empresa, un porcentaje menor (6,7%

y 6.7%) se siente algo o totalmente en desacuerdo con respecto a su compromiso con la

empresa.

Interpretacion: Estos resultados indican que la mayoria de los empleados en la empresa

Vispu se sienten comprometidos con la organizacion. Esto es positivo, ya que el compromiso

de los empleados se asocia con una mayor satisfaccion laboral, mejor desempefio laboral y

mayor retencion del talento.

8. Con qué frecuencia trabaja en equipo?
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Tabla 8 Trabajo en equipo

OPCION N° PERSONAS %
Nunca 1 6,7%
Rara vez 2 13,3%
A veces 5 33,3%
Frecuentemente 4 26,7%
Siempre 3 20%
TOTAL 15 100

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Gréfico 8 Trabajo en equipo

@® o Nunca
® o Raravez
o A veces
@ o Frecuentemente
@ o Siempre

Fuente: Tabla 8
Elaborado por: Faviola Sinchi

Anélisis: La mayoria de los trabajadores (33.3% y 26.7%) trabajan en equipo a veces 0
frecuentemente, un porcentaje considerable (20%) siempre trabaja en equipo, un porcentaje
menor de empleados (13.3%) inform6 trabajar en equipo rara vez y solo un pequefio

porcentaje (6.7%) nunca trabaja en equipo.
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Interpretacion: Estos resultados indican que el trabajo en equipo es una parte importante
de las actividades laborales en la empresa VISPU. La colaboracién y el trabajo en equipo
pueden mejorar el clima organizacional, fomentar la innovacion y aumentar la productividad

en la organizacion.

¢ Considera que el trato hacia y entre comparieros es respetuoso y cordial?

Tabla 9 El trato entre comparieros

OPCION N° %
PERSONAS
Totalmente en desacuerdo 1 6,7%
Algo en desacuerdo 2 13,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 1 6,7%
Algo de acuerdo 3 20%
Totalmente de acuerdo 8 53,3%

TOTAL 15 100%
Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Grafico 9 El trato entre compafieros

@ o Totalmente en desacuerdo
@ o Algo en desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ o Algo de acuerdo
@ o Totalmente de acuerdo

\

Fuente: Tabla 9
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: El 53,3% de los encuestados de la empresa VISPU de la ciudad de Riobamba
percibe que el trato entre comparieros es respetuoso y cordial, un 20% de los encuestados
estan algo en desacuerdo y un 6,7% estan totalmente en desacuerdo con esta afirmacion,

45



10.

asimismo, el 13,3% de los encuestados estan algo en desacuerdo y el 6,7% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: La mayoria de los encuestados de la empresa VISPU percibe que el trato
entre compafieros es respetuoso y cordial, lo que sugiere un ambiente laboral saludable en
términos de relaciones interpersonales. Sin embargo, los resultados muestran que ain hay
un porcentaje significativo de los encuestados que no perciben lo mismo. Esto indica que
existe una oportunidad para mejorar la cultura organizacional y fortalecer las politicas y

practicas en cuanto a las relaciones interpersonales entre los empleados.

¢Siente que tiene estabilidad laboral en la empresa?

Tabla 10 Estabilidad laboral

OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente en desacuerdo | 2 13,3%
Algo en desacuerdo 3 20%
Ni de acuerdo ni en|3 20%
desacuerdo

Algo de acuerdo 4 26,7%
Totalmente de acuerdo 3 20%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU
Elaborado por: Faviola Sinchi

Grafico 10 Estabilidad laboral

@ o Totalmente en desacuerdo
@ o Algo en desacuerdo
o Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ o Algo de acuerdo
@ o Totalmente de acuerdo

Fuente: Tabla 10
Elaborado por: Faviola Sinchi
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11.

Analisis:El 13,3% (2 personas) estan totalmente en desacuerdo, el 20% (3 personas) estan
algo en desacuerdo en cuanto a sentir que tienen estabilidad laboral en la empresa, un 20%
de los encuestados (3 personas) estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 26,7%
(4 personas) estan algo de acuerdo y el 20% (3 personas) estan totalmente de acuerdo con la

afirmacion.

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la pregunta 10 de la encuesta indican que un
porcentaje significativo de los encuestados no siente que tiene estabilidad laboral en la
empresa VISPU. Este resultado puede ser preocupante, ya que la percepcion de estabilidad
laboral es un factor importante para el compromiso y la motivacién de los empleados. La
empresa VISPU debe prestar atencion a este resultado y realizar una evaluacion de las
politicas y practicas relacionadas con la estabilidad laboral, incluyendo el salario, los
beneficios, las oportunidades de crecimiento y la seguridad laboral. De esta forma, podran
identificar posibles problemas y tomar medidas para mejorar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados en la empresa.

¢ Considera que la empresa proporciona la infraestructura y herramientas adecuadas
para realizar su trabajo?

Tabla 11 Infraestructura y herramienta adecuada

OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Algo en desacuerdo 2 13,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo | 2 13,3%
Algo de acuerdo 6 40
Totalmente de acuerdo 5 33,3%

TOTAL 15 100%
Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Grafico 11 Infraestructura y herramienta adecuada
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Fuente: Tabla 11
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: La mayoria de los trabajadores (33.3% y 40%) esta algo o totalmente de acuerdo
en que la empresa proporciona la infraestructura y herramientas adecuadas para realizar su
trabajo, un porcentaje menor (13.3%) se encuentra en una posicién neutral, ni de acuerdo ni
en desacuerdo con respecto a la provision de infraestructura y herramientas adecuadas por
parte de la empresa, un porcentaje menor de empleados (13.3%) esta algo en desacuerdo con
respecto a la provision de infraestructura y herramientas adecuadas por parte de la empresa

y no hubo trabajadores que informaran estar totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Estos resultados indican que en general, los empleados de la empresa Vispu
consideran que la organizacion proporciona la infraestructura y las herramientas adecuadas
para realizar su trabajo. Sin embargo, hay un porcentaje menor de empleados que perciben

lo contrario, lo que podria afectar su desempefio laboral y satisfaccion en el trabajo.

. ¢ Tiene un contrato a largo plazo con la empresa?

Tabla 12 Contrato con la empresa

OPCION N° PERSONAS | %
No, no tengo contrato a | 15 100%
largo plazo

Si, tengo contrato a largo | 0 0%
plazo

TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Gréfico 12 Contrato con la empresa

@ o No, no tengo un contrato a largo plazo

@ o Si, tengo un contrato a largo plazo

13.

Fuente: Tabla 12
Elaborado por: Faviola Sinchi

Analisis: Todos los trabajadores (100%) informaron no tener un contrato a largo plazo con

la empresa Ningun trabajador (0%) informd tener un contrato a largo plazo con la empresa.

Interpretacion: Estos resultados indican que todos los empleados encuestados en la

empresa Vispu no tienen un contrato a largo plazo. La falta de contratos a largo plazo podria

generar inseguridad laboral y afectar negativamente el compromiso de los empleados, su

satisfaccion laboral y el clima organizacional en general.

¢Ha recibido el décimo tercer

Tabla 13 Décimo tercer sueldo

sueldo?

OPCION N° PERSONAS | %
No, nunca lo he recibido 11 71,4%
Una vez 3 21,4%
Varias veces 0 0%
Con frecuencia 1 7,1%
Siempre 0 0%
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Grafico 13 Décimo tercer sueldo
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14.

Fuente: Tabla 13

Elaborado por: Faviola Sinchi

Analisis: La mayoria de los trabajadores (71.4%) informaron no haber recibido nunca el

décimo tercer sueldo, un porcentaje significativo (21.4%) recibié el décimo tercer sueldo

una vez, un pequefio porcentaje (7.1%) informo haberlo recibido con frecuencia y no hubo

trabajadores que informaran haberlo recibido varias veces o siempre.

Interpretacion: Estos resultados indican que la mayoria de los empleados encuestados en

la empresa Vispu no han recibido el décimo tercer sueldo, lo que podria generar

insatisfaccion y afectar el clima organizacional.

¢Ha recibido el décimo cuarto sueldo?

Tabla 14 Décimo cuarto sueldo

OPCION N° PERSONAS | %

No, nunca lo he recibido | 11 73,3%
Una vez 3 20 %
Varias veces 0 0%
Con frecuencia 0 0%
Siempre 1 6,7 %
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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15.

Grafico 14 Décimo cuarto sueldo
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Fuente: Tabla 14
Elaborado por: Faviola Sinchi

Analisis: De los trabajadores encuestados, (73.3%) indicaron que nunca han recibido el
décimo cuarto sueldo, mientras que (20%) indicaron que lo han recibido una vez, solo 1
trabajador (6.7%) indicd que siempre ha recibido este beneficio y ningan trabajador indico
haber recibido el décimo cuarto sueldo con frecuencia o varias veces.

Interpretacion: La gran mayoria de los trabajadores de la empresa Vispu de la ciudad de
Riobamba nunca han recibido el décimo cuarto sueldo, lo que puede tener un impacto
negativo en el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados. La ausencia
de este beneficio podria hacer que los trabajadores se sientan menos valorados y motivados,
lo que podria llevar a una disminucion en su productividad. Por lo tanto, es importante que
la empresa considere la posibilidad de implementar el pago del décimo cuarto sueldo y otras
politicas laborales que beneficien a los empleados para mejorar el clima organizacional y
retener al talento en la empresa.

¢ Recibe vacaciones segun el cédigo de trabajo?

Tabla 15 Vacaciones

OPCION N° PERSONAS | %
No, nunca he recibido vacaciones | 6 40 %
Ocasionalmente 6 40%
Con cierta frecuencia 1 6,7 %
Frecuentemente 1 6,7 %
siempre 1 6,7 %
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Grafico 15 Vacaciones
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16.

Fuente: Tabla 15
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: De los trabajadores encuestados, (40%) indicaron que nunca han recibido

vacaciones segun el codigo de trabajo, mientras que otros (40%) indicaron que las han

recibido ocasionalmente. Un trabajador (6.7%) indicé que las recibe con cierta frecuencia, y

otros dos trabajadores (6,7% Yy 6,7%) indicaron que las reciben frecuentemente o siempre.

Interpretacion: En el caso de la empresa Vispu, algunos trabajadores no han recibido

vacaciones segun el Cddigo de Trabajo, lo que puede generar descontento y desmotivacion

en los trabajadores afectados. Es importante que la empresa revise su politica de vacaciones

y se asegure de que todos los trabajadores estén recibiendo las vacaciones correspondientes

segun la ley.

¢Ha recibido capacitacion y actualizacion para su puesto de trabajo?

Tabla 16 Capacitacion del puesto de trabajo

OPCION N° PERSONAS | %

No, nunca he recibido 5 33,3 %
Una vez 2 13,3 %
Varias veces 6 40 %
Con cierta frecuencia 1 6,7 %
frecuentemente 1 6,7 %
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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17.

Gréfico 16 Capacitacion del puesto de trabajo
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Fuente: Tabla 16

Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: De los trabajadores encuestados, (33.3%) indicaron que nunca han recibido

capacitacion y actualizacion para su puesto de trabajo. Dos trabajadores (13.3%) indicaron

que lo han recibido solo una vez, mientras que otros (40%) indicaron haber recibido

capacitacion varias veces. Un trabajador (6.7%) indic haber recibido capacitacion con cierta

frecuencia, y otro trabajador (6.7%) indico haber recibido capacitacion frecuentemente.

Interpretacion: La capacitacion y actualizacion de los trabajadores es importante para

mejorar su desempefio y eficiencia en el trabajo. La mayoria de los trabajadores encuestados

han recibido capacitacion varias veces, pero es importante que la empresa continle

invirtiendo en su formacion y ofreciendo capacitacion regularmente para mantener su

desempefio actualizado y competitivo.

¢ Cree que sus capacidades son reconocidas al momento de asignar los puestos de

trabajo?

Tabla 17 Capacidades del trabajador

OPCION N° PERSONAS | %
Totalmente en desacuerdo | 0 0%
Algo en desacuerdo 4 26,7 %
Ni de acuerdo ni en|2 13,3%
desacuerdo

Algo de acuerdo 4 26,7 %
Totalmente de acuerdo 5 33,3
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi
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Gréfico 17 Capacidades del trabajador
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Fuente: Tabla 17
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: De los trabajadores encuestados, (33.3%) indicaron estar totalmente de acuerdo en
que sus capacidades son reconocidas al momento de asignar los puestos de trabajo. Otros 4
trabajadores (26.7%) indicaron estar algo de acuerdo, mientras que 2 trabajadores (13.3%)
no estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo. Otros 4 trabajadores (26.7%) indicaron estar
algo en desacuerdo, y ninguno de los trabajadores encuestados indico estar totalmente en
desacuerdo.

Interpretacion: Es importante que los trabajadores sientan que sus capacidades y
habilidades sean reconocidas y valoradas en la empresa. La mayoria de los trabajadores
encuestados creen que esto se cumple al momento de asignar los puestos de trabajo, pero es
importante que la empresa continte evaluando y reconociendo las habilidades y capacidades

de sus empleados para mantener su motivacion y productividad.

18. ¢ Ha tenido actualizaciones en los contenidos funcionales de su puesto de trabajo?
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Tabla 18 Contenidos funcionales

OPCION N° PERSONAS | %
No, nunca he tenido 6 40%
Una vez 3 20%
Varias veces 3 20%
Con cierta frecuencia 2 13,3%
frecuentemente 1 6,7 %
TOTAL 15 100%

Fuente: Empresa VISPU

Elaborado por: Faviola Sinchi

Gréfico 18 Contenidos funcionales
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Fuente: Tabla 18
Elaborado por: Faviola Sinchi

Andlisis: De los trabajadores encuestados, (40%) indicaron que nunca han tenido
actualizaciones en los contenidos funcionales de su puesto de trabajo. Tres trabajadores
(20%) indicaron haber tenido una actualizacion, mientras que otros (20%) indicaron haber
tenido varias actualizaciones. Dos trabajadores (13.3%) indicaron haber tenido
actualizaciones con cierta frecuencia, mientras que otro trabajador (6.7%) indicé haber
tenido actualizaciones frecuentemente.

Interpretacion: Es importante que los trabajadores estén actualizados en los contenidos
funcionales de su puesto de trabajo para mantener y mejorar su desempefio laboral y su
eficiencia en el trabajo. Aunque algunos trabajadores han recibido actualizaciones, es
importante que la empresa continde invirtiendo en la formacién y capacitacion de sus

empleados para mantener su desempefio laboral actualizado y competitivo.
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Planteamiento de la hipdtesis
Chi cuadrado

El Chi cuadrado es una prueba estadistica que se utiliza para comparar la distribucién
observada de frecuencias en una muestra con una distribucion tedrica de frecuencias que se
espera que se encuentre en la poblacion. Se utiliza para probar si hay una relacion
significativa entre dos variables categoricas y determinar si las diferencias observadas en las
frecuencias de las variables son estadisticamente significativas o simplemente el resultado
del azar. El valor de Chi cuadrado se calcula comparando la frecuencia observada en cada
categoria con la frecuencia esperada en cada categoria
Hi: Por un lado, la hipotesis alternativa se refiere en lo que se puede suponer que es verdad,
o desear que esa suposicion sea verdadera, por tal razon, la hipotesis alternativa del trabajo
de investigacion es “El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los
trabajadores de VISPU de la ciudad de Riobamba”
Ho: Por otro lado, la hipotesis nula es donde el investigador trata de negar o anular la relacion
que existe entre las dos variables, por tal razon, la hipdtesis nula del trabajo de investigacion
es “El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los trabajadores de VISPU

de la ciudad de Riobhamba”

Variables
Independiente: El clima organizacional

Dependiente: Desempefio laboral

Preguntas utilizadas para comprobar la hipotesis

Independiente: 6. ¢ Considera que la comunicacion con su jefe inmediato es efectiva?

Dependiente: 16.  ¢Ha recibido capacitacion y actualizacion para su puesto de trabajo?

Tabla Cruzada
La tabla cruzada es una herramienta estadistica que se utiliza para resumir y analizar
la relacién entre dos variables categdricas. Es una tabla que muestra las frecuencias de cada

categoria de una variable en funcién de las categorias de otra variable.

En una tabla cruzada, las categorias de una variable se colocan en las filas y las

categorias de la otra variable se colocan en las columnas. Cada celda de la tabla muestra la
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frecuencia o el porcentaje de observaciones que pertenecen a una categoria especifica de

ambas variables.

Tabla 19 Tabla de Chi Cuadrado

i Algo
Totalmente Algo Ni de g Totalmente de
acuerdo
en en . de acuerdo/
D do/ | desacuerdo/ Nien A do/ Frecuentement total
esacuerdo desacuerdo/ cue_r o/ con
no, nunca Una vez ] cierta e
o Varias veces .
he recibido frecuencia
PREGUNTA (O ’) 1 8 4 15
6 ¢Considera que
la comunicacion
con su - jefe 2,5 2 3,5 4,5 15
inmediato es
efectiva?
2,5
PREGUNTA 5 2 6 1 1 15
16 ¢Ha recibido
capacitacion y
actualizacion para 2,5 2 3,5 4,5 2,5 15
su puesto de
trabajo?
Total 5 4 7 9 5 30

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Sinchi Faviola

Formula:

Donde

x%=Chi cuadrado

Y= Sumatoria

f o= Frecuencia observada
f = Frecuencia esperada

xZ:Z(fO'fe)2 /fe
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Tabla de frecuencia

Tabla 20 Tabla de frecuencia

fO fe fO'fe (fo‘fe)2 (fO'fe)Z/fe
0 2,5 -2,5 6,25 2,5
5 2,5 2,5 6,25 2,5
2 2 0 0 0
2 2 0 0 0
1 3,5 -2,5 6,25 1,79
6 3,5 2,5 6,25 1,79
8 4,5 3,5 12,25 2,72
1 4,5 -3,5 12,25 2,72
4 2,5 1,5 2,25 0,9
1 2,5 -1,5 2,25 0,9
30 30 15,82

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Sinchi Faviola

Grado de libertad:
gl = (Filas - 1) (Columnas - 1)
gl=(2-1) (5-1)

gl=(1) 4

gl=4

Nivel de significancia X = 5%
Frecuencia esperada X, 2= 15,82

Frecuencia Observada X, 2= 9,4877
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TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado x2

P = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

vip] 0,001 | 0,0025 | 0,005 | 0,01 0,025 | 0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0.3 0,35 0.4 0,45 0.5
1 10,8274 9,1404 7.8794 6,6349 5,0239 3.8415 2,7055 2,0722 1,6424 1,3233 1,0742 0,8735 0,7083 0,5707 0,4549
2 13.8150 11,9827 10,5965 9.2104 73778 5,9915 4,6052 3,7942 3.2189 2,7726 24079 2,0996 1,8326 1,5970 1,3863
3 16,2660 14,3202 12,8381 11,3449 9.3484 7.8147 6,2514 53170 4,6416 4,1083 3.6649 3,2831 2,9462 2,6430 2,3660
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9.4877 7,7794 6,7449 5.9886 53853 4,8784 44377 4.0446 3,6871 3,3567
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363 8,1152 7.2893 6,6257 6,0644 55731 5,1319 4,7278 4,3515
6 224575 | 20.2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446 9.4461 8.5581 7.8408 7.2311 6,6948 6,2108 5,7652 5,3481
7 24,3213 | 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170 10,7479 9,8032 9,0371 8,3834 7,8061 7,2832 6,8000 6,3458
8 26,1239 | 23.7742 21,9549 | 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616 12,0271 11,0301 10,2189 9,5245 8,9094 8,3505 7,8325 7.3441
9 27,8767 | 25.4625 23,5893 | 21,6660 19,0228 16,9190 14.6837 13,2880 12,2421 11,3887 10,6564 10,0060 9.4136 8.8632 83428
10 | 295879 | 271119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872 14,5339 13,4420 12,5489 11,7807 11,0971 10,4732 9.8922 93418
11 31,2635 | 28,7291 26,7569 24,7250 21,9200 19,6752 17,2750 15,7671 14,6314 13,7007 12,8987 12,1836 11,5298 10,9199 10,3410
12 | 329002 | 303182 28,2997 26,2170 23,3367 | 21,0261 18.5493 16,9893 15,8120 14.8454 14,0111 13.2661 12,5838 11,9463 11,3403
13 | 345274 | 31.8830 29,8193 27,6882 24,7356 | 22,3620 19.8119 18,2020 16,9848 15,9839 15,1187 14,3451 13,6356 12,9717 12,3398
14 | 361239 | 334262 31,3194 29,1412 26,1189 | 23,6848 | 21,0641 19,4062 18,1508 17,1169 16,2221 154209 14,6853 13,9961 13,3393
15 | 376978 | 349494 32,8015 | 305780 27,4884 | 24,9958 | 22,3071 20,6030 19,3107 18,2451 17,3217 16,4940 15,7332 15,0197 14,3389
16 | 392518 | 364555 34,2671 31,9999 28,8453 | 26.2962 23,5418 | 21.7931 20,4651 19.3689 184179 17.5646 16,7795 16,0425 15,3385
17 | 40,7911 37,9462 35,7184 | 33,4087 | 30,1910 | 27,5871 24,7690 | 22,9770 | 21,6146 | 204887 19,5110 18,6330 17,8244 17,0646 16,3382
18 | 423119 | 394220 37,1564 | 34,8052 | 31,5264 | 28.8693 259894 | 24,1555 | 22,7595 | 21,6049 20,6014 19,6993 18,8679 18,0860 17,3379
19 | 438194 | 40.8847 38,5821 36,1908 | 32,8523 | 30,1435 | 27.2036 | 253289 | 239004 | 227178 21,6891 20,7638 19,9102 19,1069 18,3376
20 | 453142 | 423358 39,9969 | 37,5663 | 34,1696 | 31,4104 | 284120 | 26,4976 | 250375 | 23.8277 22,7745 21,8265 20,9514 20,1272 19,3374
21 46,7963 | 43.7749 41,4009 | 389322 | 354789 | 32,6706 | 29.6151 27,6620 | 26,1711 24,9348 23,8578 22,8876 | 21,9915 21,1470 20,3372
22 | 482676 | 452041 42,7957 | 402894 | 36,7807 | 33,9245 | 30.8133 28,8224 | 27.3015 | 26.0393 24,9390 23,9473 23,0307 22,1663 21,3370
23 | 497276 | 46.6231 44,1814 | 41,6383 | 38,0756 | 35,1725 | 32.0069 | 29,9792 28,4288 | 27.1413 26,0184 25,0055 24,0689 23,1852 22,3369
24 | 511790 | 480336 | 455584 | 429798 | 393641 36,4150 | 33.1962 31,1325 | 29.5533 28,2412 27,0960 26,0625 25,1064 24,2037 23,3367
25 | 52,6187 | 494351 46,9280 | 443140 | 40,6465 | 37,6525 | 343816 | 322825 | 30,6752 29,3388 28,1719 27,1183 26,1430 25,2218 24,3366
26 | s40511 50.8291 48,2898 | 456416 | 41,9231 38,8851 35,5632 33,4295 | 31,7946 | 304346 | 29.2463 28,1730 27,1789 26,2395 25,3365
27 | 554751 52,2152 49,6450 | 46,9628 | 43,1945 | 40,1133 36,7412 34,5736 | 329117 | 31,5284 30,3193 29,2266 | 28,2141 27,2569 26,3363
28 | 56,8918 | 53.5939 50,9936 | 48,2782 | 444608 | 41,3372 37,9159 | 357150 | 34.0266 | 32,6205 31,3909 30,2791 29,2486 28,2740 27,3362
29 | s83006 | 549662 52,3355 | 49,5878 | 457223 | 42,5569 | 39.0875 | 36,8538 | 35.1394 | 33.7109 32,4612 31,3308 | 30,2825 29,2908 28,3361

Verificacion de la hipotesis

15,82 > 9,4877\KH0 Se rechaza la nula
Se rechaza la hipotesis nula, puesto que el valor de chi cuadrado esperado (15,82) es mayor
que el valor de chi cuadrado observado (9,4877), la misma que se ubica en la zona de
rechazo, por lo tanto, se acepta la hipédtesis alternativa que dice “El clima organizacional

incide en el desempefio laboral de los trabajadores de VISPU de la ciudad de Riobamba”
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CAPITULO V. CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

En conclusién, la presente investigacion ha demostrado que el clima organizacional es un
elemento crucial que incide directamente en el desempefio laboral de los trabajadores y en
la productividad general de la empresa VISPU. Se ha comprobado que un clima
organizacional positivo y saludable favorece el compromiso y la motivacién de los
trabajadores, asi como su satisfaccion laboral, lo que se traduce en un mayor rendimiento y
calidad en su desempefio.

Luego de analizar detalladamente las condiciones laborales de la empresa VISPU, se han
identificado diversas problematicas que afectan de manera negativa al bienestar y
rendimiento de los trabajadores. Especificamente, se pudo evidenciar que los trabajadores
no cuentan con actualizaciones en los contenidos funcionales, no disfrutan de sus vacaciones
de acuerdo con lo establecido en el Cddigo de Trabajo, no han recibido el decimotercer y
decimocuarto sueldo, y no se sienten satisfechos con la remuneracion que reciben. Ademas,
se observé que la infraestructura de la empresa necesita ser mejorada para que los
trabajadores puedan desempefiar sus labores de manera adecuada. Es importante destacar
que estas problematicas pueden afectar negativamente el desempefio de los trabajadores vy,
por consiguiente, el rendimiento general de la empresa.

La Empresa VISPU enfrenta una serie de problemas relacionados con el clima
organizacional. Estos problemas se originan a partir de una falta de comunicacién efectiva,
dificultades en el trabajo en equipo y conflictos en las relaciones interpersonales. Es
importante destacar que estos factores negativos tienen un impacto directo en el desemperio
del personal de la empresa, lo que a su vez impide el logro de los objetivos y metas
propuestos por la organizacion. En resumen, los resultados de la investigacion indican que
la empresa VISPU necesita tomar medidas para mejorar el clima organizacional con el fin

de optimizar el rendimiento y la eficiencia de su equipo de trabajo.
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5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda que la empresa VISPU adopte medidas que aborden estas problematicas y
promueva un ambiente laboral més satisfactorio y productivo para sus trabajadores. Esto
podria incluir la implementacion de programas de capacitacion y actualizacion constante de
los contenidos funcionales, asi como la garantia del cumplimiento de los derechos laborales
establecidos en el Codigo de Trabajo. Ademas, se sugiere que la empresa tome en cuenta las
opiniones y necesidades de los trabajadores para mejorar la infraestructura y los recursos
necesarios para el desempefio de sus labores. En resumen, la adopcion de estas medidas
puede mejorar el bienestar y rendimiento de los trabajadores, 1o que, a su vez, podria
beneficiar la productividad y rentabilidad de la empresa VISPU.
En vista de los resultados obtenidos en la investigacion, se recomienda a la empresa VISPU
de la ciudad de Riobamba tomar medidas para mejorar el clima organizacional en su lugar
de trabajo. Para lograrlo, se sugiere implementar estrategias que fomenten la comunicacion
efectiva entre el personal, promover la colaboracion y trabajo en equipo, asi como abordar
los conflictos interpersonales de manera adecuada. Ademas, se sugiere que la empresa
realice un seguimiento constante de estas medidas para garantizar su efectividad y que sean
ajustadas si fuera necesario. Al mejorar el clima organizacional, se espera que la empresa
pueda mejorar el rendimiento y la eficiencia de su equipo de trabajo, lo que, a su vez, puede
contribuir al logro de sus objetivos y metas.
Se sugiere que la empresa VISPU implemente politicas y estrategias concretas para mejorar
el clima organizacional y fomentar una cultura laboral positiva. Se recomienda la
actualizacién y capacitacion constante de los trabajadores. Ademas, se sugiere que se realice
un analisis detallado de las condiciones laborales de los empleados, para mejorar la
satisfaccion y motivacion de estos. Todo ello contribuira a mejorar el desempefio laboral y
la productividad de la empresa VISPU.
En base a las recomendaciones se propone realizar:
1. Reconocimientos al mérito laboral
2. Capacitacion en las competencias de cada trabajador
3. Dotar de herramientas de trabajo (uniformes, mascarillas) para que el trabajador se
sientan parte de la empresa.
4. Se Dotara de incentivos economicos basados en el cumplimiento de las metas de ventas.

5. Para ello se contara con el presupuesto asignado por el gerente de la empresa VISPU.
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ANEXOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD DE CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Esta encuesta esta dirigida a los trabajadores que colaboran en VISPU

Objetivo: Conocer la opinion de los colaboradores de VISPU de la ciudad de Riobamba a

cerca del clima organizacional en que desempefian sus funciones.

Instrucciones: Marque con una x segun su criterio.

Cuestionario:

El clima organizacional
19. ¢ Con qué frecuencia recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

O Nunca

O Rara vez

O A veces

O Frecuentemente

O Siempre
20. ¢Ha participado en actividades de recreacién organizadas por la empresa?

O Nunca

O Rara vez

O A veces

O Frecuentemente

O Siempre
21. ;Considera que las estrategias de motivacién que recibe del jefe son efectivas?

O No, nunca
O A veces

QO Con cierta frecuencia

65



O Frecuentemente

O Siempre
22. i Esta satisfecho con su remuneracién actual?

O Totalmente insatisfecho

O Algo insatisfecho

O Ni satisfecho ni insatisfecho
O Algo satisfecho

O Totalmente satisfecho
23. ¢ Esté satisfecho con las tareas que realiza en su puesto de trabajo?

O Totalmente insatisfecho

O Algo insatisfecho

O Ni satisfecho ni insatisfecho
O Algo satisfecho

O Totalmente satisfecho
24. ;Considera que la comunicacion con su jefe inmediato es efectiva?

O Totalmente en desacuerdo

O Algo en desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo
25. ¢Se siente comprometido con la empresa?

O Totalmente en desacuerdo

O Algo en desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo
26. ¢ Con qué frecuencia trabaja en equipo?

O Nunca

O Rara vez
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O A veces
O Frecuentemente

O Siempre
27. ¢ Considera que el trato hacia y entre compafieros es respetuoso y cordial?

O Totalmente en desacuerdo

O Algo en desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El desempefio laboral
28. ¢ Siente que tiene estabilidad laboral en la empresa?

O Totalmente en desacuerdo

O Algo en desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo

29. ¢Considera que la empresa proporciona la infraestructura y herramientas adecuadas

para realizar su trabajo?
O Totalmente en desacuerdo
O Algo en desacuerdo
O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo
30. ¢ Tiene un contrato a largo plazo con la empresa?

O No, no tengo un contrato a largo plazo

O si, tengo un contrato a largo plazo
31. ¢Ha recibido el décimo tercer sueldo?

O No, nunca lo he recibido
O Unavez

O Varias veces
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O Con frecuencia

O Siempre
32. ¢Ha recibido el décimo cuarto sueldo?

O No, nunca lo he recibido
O Unavez

O Varias veces

O Con frecuencia

O Siempre
33. ¢ Recibe vacaciones segun el codigo de trabajo?

O No, nunca he recibido vacaciones
O Ocasionalmente

O Con cierta frecuencia

O Frecuentemente

O Siempre
34. ¢Ha recibido capacitacion y actualizacion para su puesto de trabajo?

O No, nunca he recibido
O Una vez

O Varias veces

O Con cierta frecuencia

O Frecuentemente
35. ¢ Cree que sus capacidades son reconocidas al momento de asignar los puestos de
trabajo?

O Totalmente en desacuerdo

O Algo en desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
O Algo de acuerdo

O Totalmente de acuerdo
36. ¢Ha tenido actualizaciones en los contenidos funcionales de su puesto de trabajo?

O No, nunca he tenido

O Una vez



O Varias veces
QO Con cierta frecuencia

O Frecuentemente

GRACIAS POR SU COLABORACION...

69




Matriz de consistencia

Titulo: EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA VISPU DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA

Formulacion del problema

Objetivo general

Hipdtesis general

¢Como incide el clima organizacional en el
desempefio laboral en la empresa VISPU de
la ciudad de Riobamba?

Demostrar como el clima organizacional incide
en el desempefio laboral en la empresa VISPU
de la ciudad de Riobamba.

El clima organizacional incide en el desempefio
laboral de los trabajadores de VISPU de la
ciudad de Riobamba.

Problemas derivados

Objetivo especifico

Hipotesis especifica

¢Coémo se determinan las bases que
sustentan los enfoques tedricos sobre el
clima organizacional y el desempefio
laboral?

¢ Como identificar las condiciones laborales
que tienen los trabajadores dentro de la
empresa VISPU?

¢Cémo establecer los diferentes aspectos del
clima organizacional que incide en el
desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa VISPU?

Determinar las bases que sustentan los
enfoques tedricos sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral.
Identificar las condiciones laborales que tienen
los trabajadores dentro de la empresa VISPU.
Establecer los diferentes aspectos del clima
organizacional que incide en el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa
VISPU.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cuadro: Operacionalizacion Variable Independiente (Clima organizacional)

Conceptualizacion Categorias Indicadores Técnicas e
instrumentos

Segun (Chiavenato, Comportamiento Nivel de frecuencia de reconocimiento de méritos

Organizacional, 2009, pag. 261) el clima laborales y premios

organizacional es la calidad o la suma de Motivacion Porcentaje de trabajadores que reciben recreacion Técnicas

caracteristicas ambientales percibidas o laboral. Encuesta

experimentadas por los miembros de la Nivel de frecuencia de estrategia de motivacién que los | Instrumento

organizacion, e influye poderosamente en su
comportamiento. El concepto de clima
organizacional abarca una amplia gama de
factores ambientales que influyen en la
motivacion. Se refiere a las propiedades
motivacionales del ambiente de la organizacion,
es decir, a aquellos aspectos de la organizacion
que provocan distintas clases de motivacion en
sus miembros. Asi el clima organizacional es
favorable cuando satisface las necesidades
personales de las personas y mejora su ambito,
en cambio, es desfavorable cuando produce
frustracion  porque no  satisface  esas
necesidades.

Satisfaccion

Calidad de
servicio

subordinados reciben del jefe.

Numero de trabajadores satisfechos con la remuneracion
Porcentaje de trabajadores satisfechos con la tarea que
realizan.

Nivel de satisfaccién con la comunicacion que le brinda
el jefe inmediato

Nivel de compromiso del trabajador
Nivel de frecuencia en que se trabaja en equipo
Nivel de trato hacia y entre comparieros.

Cuestionario
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Cuadro: Operacionalizacion Variable Dependiente (Desempeiio laboral)

Conceptualizacion

Categorias

Indicadores

Técnicas e instrumentos

(Faria, 1995, pag. 67) considera el
desempefio laboral como el
resultado del comportamiento de
los trabajadores frente al
contenido de su cargo, Ssus
atribuciones, tareas y actividades,
depende de un proceso de
mediacion o regulacion entre €l y
la empresa. En este contexto,
resulta importante brindar
estabilidad  laboral a los
trabajadores que ingresan a las
empresas tratando de ofrecerles
los mas adecuados beneficios
segun sea el caso, acorde al puesto
que va a ocupar.

Estabilidad laboral

Beneficios

Puesto de trabajo

Porcentaje de personas que creen que tiene
estabilidad laboral

NUmero de trabajadores que creen que la empresa
proporciona la infraestructura y las herramientas
adecuadas

Porcentaje de trabajadores que cuentan con
contratos a largo plazo

NUmero de trabajadores que recibieron el décimo
tercer sueldo

NUmero de trabajadores que recibieron el décimo
cuarto sueldo

Porcentaje de trabajadores que reciben vacaciones
segun el cédigo de trabajo

Nivel de actualizacion y capacitacion de los
trabajadores

Nivel de reconocimiento de capacidades para
asignar los puestos de trabajo

Nivel de actualizacion de los contenidos funcionales
del puesto de trabajo

Técnicas
Encuesta
Instrumento

Cuestionario
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